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WOORD VOORAF 
In de zeventiger jaren is in Nederland het aantal werknemers dat een 
uitkering op grond van de Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering 
(WAO) geniet sterk gestegen. Hoewel in 1979 een stilstand is opgetreden 
in de voortdurende sterke groei van het aantal toekenningen van een 
WAO-uitkering is het totale bestand van uitkeringsgerechtigden in de 
jaren daarna nog toegenomen (GMD, 1980). Wanneer wij een onderscheid 
naar leeftijd maken van het aantal arbeidsongeschikten zien wij dat de 
hoogste leeftijdsklasse het grootste aantal arbeidsongeschikten telt, 
zowel in relatieve zin (het percentage arbeidsongeschikten per leef-
tijdsklasse) als in absolute·zin (het totale aantal). In de zeventiger 
jaren blijkt dat een steeds hoger percentage van de geadviseerde toe-
kenningen op lagere leeftijdsklassen betrekking heeft, waardoor de ge-
middelde leeftijd bij de toekenning van een WAO-uitkering voortdurend 
daalt. 
Het procentuele aantal nieuwe toetredingen per jaar is echter het 
grootst in de hoogste leeftijdsklasse. Dit percentage liep in 1979 op 
van 0,6 in de leeftijd van 15 tot en met 19 jaar tot 9,5 in de leef-
tijdsklasse van 60 tot en met 64 jaar. Aan het eind van de zeventiger 
jaren hadden ongeveer 500.000 mensen recht op een WAO-uitkering. Meer 
dan de helft van deze uitkeringsgerechtigden waren werknemers van 50 
jaar en ouder (GMD, 1980). 
Gedurende de afgelopen jaren is in Nederland het besef van de problema-
tiek van oudere werknemers gegroeid. Daarbij wordt de toename van ziek-
teverzuim en arbeidsongeschiktheid gezien als een aanwijzing voor een 
afnemend welzijn van deze bevolkingsgroep, waartoe we werknemers van 
50 jaar en ouder willen rekenen. De bezorgdheid over deze ontwikkelin-
gen heeft de behoefte doen ontstaan aan het verwerven van inzicht in de 
problematiek van oudere werknemers teneinde tot een effektieve aanpak 
van de oorzaken van dit verschijnsel te kunnen komen. Daarom heeft in 
1976 de Commissie voor Ontwikkelingsproblematiek van Bedrijven (toen 
nog Commissie Opvoering Produktiviteit geheten) van de Sociaal Econo-
mische Raad (COB/SER), het principebesluit genomen tot het laten uit-
voeren van onderzoek naar de problemen van oudere werknemers. Dit be-
sluit werd mede genomen op grond van positieve adviezen terzake van de 
Stichting van de Arbeid, de Commissie Oudere Werknemers van de Raad van 
de Arbeidsmarkt, de Stichting Stuurgroep Sociaal Wetenschappelijk On-
derzoek en de Stuurgroep Arbeidsmarktproblematiek. 
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Het heeft er onder meer toe geleid dat in april 1978 een studie-op­
dracht voor de uitwerking van een onderzoeksvoorstel met betrekking tot 
een belevingsonderzoek onder oudere werknemers aan het GITP werd toege­
kend. Op grond daarvan ontstond onder meer de indruk dat de wijze waar­
op sterk belastende arbeid of arbeidsomstandigheden door oudere werkne­
mers werd beleefd tot uitdrukking zou komen in, al dan niet tijdelijke, 
arbeidsongeschiktheid. Met andere woorden: ouderen leken meer gebukt te 
gaan onder bepaalde vormen van belastende arbeid dan hun jongere kolle­
ga' ε (GITP, 1979). 
Na afronding van voornoemde studie-opdracht is door ons namens het GITP 
in maart 1979 bij de СОВ/SER een voorstel ingediend voor een onderzoek 
naar oorzaken van arbeidsongeschiktheid van oudere werknemers. Centraal 
daarbij stond de vraag tengevolge waarvan een werknemer arbeidsonge­
schikt kan worden, althans voor zover die oorzaken aan de individuele 
persoon van de werknemer zijn gebonden. Gezien de beperkte mate van 
theorievorming op het terrein van de problematiek van oudere werknemers 
stond bij dit onderzoeksvoorstel centraal het exploreren van verbanden 
tussen enerzijds de arbeidsbelasting, de arbeidsbeleving en het welbe­
vinden zoals die door de werknemers werden beleefd en anderzijds hun 
problematiek zoals die waarneembaar was in langdurig verzuim en ar­
beidsongeschiktheid. Bij het exploreren van dergelijke relaties veron­
derstelden wij dat deze beïnvloed werden door de leeftijd van de be-
trokken werknemers. Met andere woorden, wij wilden ten eerste vaststel-
len welke relaties er bestaan tussen de genoemde belevingsaspekten en 
arbeidsongeschiktheid en ten tweede of deze relaties door leeftijd be-
ïnvloed worden. De veronderstellingen bij de als tweede genoemde rela-
ties waren dat deze bij oudere werknemers in sterkere mate onderkend 
zouden kunnen worden dan bij (relatief) jongere werknemers, of dat er 
voor ouderen sprake zou zijn van andere gerelateerde variabelen dan 
voor jongeren. Een belangrijke vraag bij het zoeken naar verklaringen 
voor arbeidsongeschiktheid van oudere werknemers is ons inziens welke 
invloed daarbij aan iemands leeftijd mag worden toegeschreven. Met de 
beantwoording van deze vraag kan namelijk worden vastgesteld of bepaal-
de knelpunten tot de problematiek van de oudere werknemer dienen te 
worden gerekend dan wel dat ze bij een veel ruimere leeftijdsgroep een 
rol spelen. 
Zoals wij al opmerkten is van een gedegen theorievorming over het ouder 
worden in de beroepssituatie nog geen sprake. Ten tijde van ons onder-
zoek konden wij slechts beschikken over een verscheidenheid van aanzet-
ten tot theorieën over het disfunktioneren van oudere werknemers. Gede-
tailleerde uitwerkingen van rechtstreekse verbanden tussen hun proble-
matiek en de oorzaken daarvan ontbraken vrijwel geheel, terwijl onder-
linge tegenstrijdigheden van onderzoeksbevindingen wel in tamelijk rui-
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me mate voorhanden waren. Gezien deze stand van zaken kon er bij de 
aanvang van het onderzoek met betrekking tot de relaties tussen ar­
beidsongeschiktheid en een aantal belevingsaspekten bij oudere werkne­
mers dus vrij weinig als empirisch onderbouwd worden aangenomen. Inmid­
dels zijn er enige onderzoekingen afgerond naar oorzaken van arbeids­
ongeschiktheid. Bij deze onderzoekingen is ook de rol van leeftijd be­
trokken. Het stond bij het begin van ons onderzoek in 1979 wel vast, 
zoals ook uit hoofdstuk 1 van deze dissertatie zal blijken, dat het 
voor oudere werknemers eerder uitzondering dan regel is dat door hen 
het einde van de beroepsloopbaan in goede gezondheid wordt bereikt, en 
dat de WAO het belangrijkste kanaal is waarlangs zij het arbeidsproces 
verlaten. De Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (1977) 
konkludeert naar onze mening dan ook terecht dat de WAO de problematiek 
van veel oudere werknemers heeft blootgelegd. 
In december 1979 verleende de СОВ/SER aan het GITP de opdracht tot uit­
voering van dit onderzoek. In 19Θ2 zijn over dit onderzoek rapporten 
gepubliceerd (СОВ/SER, 19в2а). Deze dissertatie is gebaseerd op de in 
het kader van genoemd COB/SER-onderzoek verzamelde gegevens. 
De hoofdstukindeling ziet er in het kort uit als volgt. In hoofdstuk 1 
geven wij een overzicht van de in Nederland geldende sociale wetten op 
het terrein van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. Wij schetsen 
daarin tevens enkele ontwikkelingen die zich binnen het sociale zeker­
heidsstelsel hebben afgespeeld. Het hoofdstuk behandelt verder enkele 
knelpunten die samenhangen met de formulering en de uitvoering van ge­
noemde wetten. Besloten wordt met een bespreking van de relatie tussen 
arbeidsongeschiktheid en leeftijd, en met een schets van de ontwikke­
ling van de arbeidsongeschiktheidscijfers in de aan het onderzoek voor­
afgaande jaren. 
In hoofdstuk 2 werken we onze invalshoek bij dit onderzoek nader uit en 
beargumenteren wij de keuze van de in ons onderzoek betrokken variabe­
len. De keuze en definiëring van de variabelen is gebaseerd op litera-
tuur die bij de aanvang van het onderzoek in 1979 beschikbaar was. Ter 
aktualisering van deze dissertatie hebben wij er voor gekozen in hoofd-
stuk 2 op enkele plaatsen ook gebruik te maken van literatuur van na 
1979. In hoofdstuk 3 gaan wij in op de onderzoeksopzet, de wijze van 
steekproeftrekken en de gerealiseerde steekproef. In hoofdstuk 4 stel-
len wij de kwaliteit van de meetinstrumenten en de methode van analyse 
aan de orde. Wij beschrijven de resultaten van analyses die wij op de 
meetinstrumenten hebben uitgevoerd. Op grond daarvan is vastgesteld in 
hoeverre met de gekozen meetschalen tot bruikbare operationalisaties 
van de onderzoeksvariabelen kan worden gekomen. In aansluiting daarop 
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beschri]ven wi] achtereenvolgens de wijze waarop, en de methode waarmee 
het onderzoeksmateriaal is geanalyseerd. In hoofdstuk 5 beschreven wij 
de resultaten van het onderzoek. Wij gaan in op de resultaten van de 
analyses van onze onderzoeksgegevens. In hoofdstuk 6 formuleren en be-
diskussiëren wi] de konklusies die op grond van de resultaten van dit 
onderzoek te trekken zijn, en trachten W13 te komen tot de formulering 
van beleidsaanbevelingen. 
Bi] de uitvoering van het onderzoek en de totstandkoming van deze dis-
sertatie zijn wij bijgestaan door vele personen en instellingen. Alleen 
dank zij deze hulp kon dit proefschrift tot stand komen. Met name noe-
men wij de begeleidingskommissie van de СОВ/SER onder voorzitterschap 
van dr H. Verwey-Jonker en de COB/SER-werkgroep onder voorzitterschap 
van prof dr C.F. Hollander. Het is vooral deze werkgroep die ons ten 
tijde van het onderzoek intensief begeleid heeft en ons talloze goede 
suggesties heeft gedaan. 
Zonder de medewerking van een groot aantal ondernemingen zou dit onder­
zoek niet mogelijk zijn geweest. Deze ondernemingen hebben ons de namen 
en adressen verschaft van de werknemers die aan het onderzoek hebben 
meegewerkt. Bovendien hebben ze ons gedurende een jaar enkele onmisbare 
gegevens verstrekt. Erg verheugd zijn wij over het feit dat meer dan 
duizend werknemers bereid bleken om één of twee maal een interview van 
ruim een uur toe te staan. Deze interviews werden op stipte en accurate 
wijze uitgevoerd door de NV v/h Nederlandse Stichting voor Statistiek. 
Nadat wij daartoe toestemming hadden verkregen van een dertigtal ar-
beidsongeschikten, bleek de direktie van de Gemeenschappelijke Medische 
Dienst bereid ons inzage te verlenen in de dossiers van deze arbeids-
ongeschikten, hetgeen ons inzicht in het verschijnsel der arbeidsonge-
schiktheid verdiept heeft. Erg behulpzaam bij de dossierstudie was de 
heer R.J. Wijn, arts. Drs H. Bruinsma van de GMD gaf ons nuttige advie-
zen en voorzag het koncept-manusknpt van praktisch kommentaar. 
Bij de uitvoering van de analyses hebben wij dankbaar gebruik gemaakt 
van de kennis en kunde van Roeland Hagendoorn. Dankzij zijn beheersing 
van de computer en zijn gave om onze vraagstellingen adekwaat te ver-
talen in automatiseringstoepassingen konden wij enige bewerkingstech-
nische 'hoogstandjes' realiseren. 
Bijzonder erkentelijk zijn wij de direktie van het GITP die ons in de 
gelegenheid heeft gesteld en ons voortdurend heeft gestimuleerd om deze 
dissertatie te schrijven. Bij de totstandkoming van de eindtekst van 
het manusknpt hebben wij dankbaar gebruik gemaakt van de taalkundige 
en redaktionele inzichten van Paul van Ginneken, medewerker van het 
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GITP. Hij heeft ons door zijn vele kritische en korrigerende kantteke­
ningen ondersteund. Bovendien was hij zo vriendelijk om de seunenvatting 
van deze dissertatie te schrijven. 
Ten slotte danken wij Renate Weinhold die de grote hoeveelheid typewerk 
die deze dissertie met zich heeft meegebracht, met veel toewijding en 
akkuratesse heeft verzorgd. 
Nijmegen, november 19Θ5 
Rob van 't Hullenaar en Berry van Koningsveld 

1. BEROEPSARBEID EN SOCIALE ZEKERHEID 
1.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk zullen onder meer een aantal cijfermatige gegevens 
worden gepresenteerd met betrekking tot ziekteverzuim en arbeidsonge-
schiktheid. Wij beschrijven de situatie zoals die was ten tijde van de 
ontwikkeling van de vraagstellingen van dit onderzoek. Dit betekent dat 
de cijfers van ziekteverzuim en WAO per ultimo 1979 worden vermeld. Ten 
behoeve van de lezer hebben wij ook een aantal recentere cijfers ver-
meld. Uit deze gegevens blijkt bijvoorbeeld dat er de laatste jaren 
enige veranderingen zijn opgetreden, zoals een dalend ziekteverzuim 
(CBS, 1983) en een vermindering van het aantal jaarlijkse toetredingen 
tot de WAO (GMD, 1983). 
Ondanks het feit dat deze beide trends zich voor wat betreft het totaal 
van de Nederlandse beroepsbevolking in positieve richting hebben gewij-
zigd, zijn belangrijke aanleidingen voor het door ons uitgevoerde on-
derzoek nog steeds aktueel. Uit onderzoek van BAKKER & KRUIDENIER 
(1984) blijkt dat ondanks een daling van het gemiddelde ziekteverzuim-
percentage, het ziekteverzuim bij bepaalde risikogroepen zoals produk-
tiepersoneel en werknemers ouder dan vijftig jaar nog steeds toeneemt. 
Voorts blijkt dat het aantal nieuwe toetredingen per jaar tot de WAO 
relatief nog altijd het grootst is in de hoogste leeftijdsklassen (GMD, 
1983). 
1.2 Ziektewet en WAO 
Nederland kent een uitgebreid stelsel van sociale wetten. Naast een 
aantal meer algemene sociale verzorgingswetten betreffen dit wetten die 
werknemers tot hun 65e jaar verzekeren tegen loonderving ten gevolge 
van ziekte, ongeval en gebreken: de Ziektewet en de Wet op de Arbeids-
ongeschiktheidsverzekering (WAO). In de laatstgenoemde wet wordt een 
relatie omschreven tussen een arbeidsloos inkomen tot het bereiken van 
de leeftijd van 65 jaar en het vermogen tot arbeid van individuele 
werknemers. Wij willen hier wat nader op deze wetten ingaan, omdat een 
aantal knelpunten rondom werken en gezondheid samenhangen met de formu-
lering en toepassing van deze wettelijke loondervingsverzekeringen. 
In het kort kan over de inhoud van de Ziektewet en WAO het volgende 
worden vermeld: 
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De Ziektewet geeft een werknemer bij het ontstaan van arbeidsonge-
schiktheid door ziekte of ongeval recht op een uitkering van 80%') van 
het laatstverdiende dagloon tot een bepaald maximum, gedurende ten 
hoogste 52 weken. In het kader van die ziektewet betekent arbeidson-
geschiktheid het ongeschikt zijn voor het werk dat men tot dat moment 
heeft verricht. 
Indien de ziekteduur de 52 weken overschrijdt, wordt de WAO van toepas-
sing. Binnen de WAO betekent arbeidsongeschiktheid het ongeschikt zijn 
voor elke arbeid, die gelet op beroep en opleiding, zou kunnen worden 
verricht. De wettelijke omschrijving van het begrip arbeidsongeschikt 
is als volgt vastgelegd in artikel 18, lid 1 van de WAO: 
'Arbeidsongeschikt, geheel of gedeeltelijk, is hij, die ten-
gevolge van ziekte of gebreken geheel of gedeeltelijk buiten 
staat is om met arbeid, die voor zijn krachten en bekwaamheid 
is berekend en die met het oog op zijn opleiding en vroeger 
beroep hem in billijkheid kan worden opgedragen, ter plaatse 
waar hij de arbeid verricht of het laatst verricht heeft of 
op een naburige soortgelijke plaats te verdienen, hetgeen 
lichamelijk en geestelijk gezonde personen, van dezelfde 
soort en van soortgelijke opleiding, op zodanige plaats met 
arbeid gewoonlijk verdienen' (pag. 36). 
De WAO kent, in tegenstelling tot de Ziektewet, zeven arbeidsonge-
schiktheidsklassen, oplopend van minimaal 15-25% tot maximaal 80-100% 
arbeidsongeschiktheid. Afhankelijk van de arbeidsongeschiktheidsklasse 
garandeert de WAO een uitkering van maximaal 80%') van het laatstver-
diende loon tot een bepaald maximum, welvaartsvast, eventueel tot aan 
de pensioengerechtigde leeftijd. De uitvoering van de WAO is opgedragen 
aan de bedrijfsverenigingen, waarvan er in Nederland 26 zijn. Zij wor-
den daarbij geadviseerd door de Gemeenschappelijk Medische Dienst 
(GMD) . De voornaamste taak van de GMD is het vaststellen van de mate 
van arbeidsongeschiktheid. 
Bij de uitvoering van de WAO worden de volgende procedures gevolgd: 
De verzekeringsgeneeskundige van de bedrijfsvereniging meldt belangheb-
benden, die een jaar lang een uitkering krachtens de Ziektewet hebben 
ontvangen, aan de GMD ('advies aanvrage einde wachttijd'). Daarnaast 
bestaat de mogelijkheid, wanneer gedurende de looptijd van de uitkering 
') In 1979. Dit percentage bedraagt thans 70. 
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krachtens de Ziektewet te voorzien is dat de betrokkene na dat jaar 
arbeidsongeschikt zal zijn voor zijn eigen werk, reeds in het vooraf-
gaande ziektewetjaar belanghebbenden aan de GMD te melden ('spontane 
melding')- Dit laatste gebeurt om belanghebbenden zo mogelijk vroegtij-
dig voorzieningen tot herstel van de arbeidsgeschiktheid te kunnen ver-
schaffen, iets wat in het kader van de Ziektewet niet mogelijk is. 
Op grond van de verkregen informatie gaan de verzekeringsgeneeskundige 
en de arbeidsdeskundige van de GMD na, of er sprake is van een redelij-
ke kans dat de betrokkene kan herintreden in het arbeidsproces ('reëel 
bemiddelbaar'). Is dit niet zo, dan doet men het geval 'op de stukken 
af'. Zonder verder GMD-onderzoek wordt de belanghebbende dan volledig 
arbeidsongeschikt verklaard. Zien de verzekeringsgeneeskundige en de 
arbeidsdeskundige nog wel reïntegratiemogelijkheden, of achten zij meer 
gegevens gewenst, dan roept de GMD de betrokkene op voor een medisch en 
arbeidskundig onderzoek. 
Wordt de belanghebbende tot beroepsarbeid in staat geacht, dan stelt 
men het nog aanwezige arbeidsvermogen ('de restkapaciteit') vast. Hier-
na gaat men over tot bemiddeling tot werkhervatting. Vindt de belang-
hebbende opnieuw werk, dan stelt de GMD na enige tijd (wanneer de ar-
beidsprestaties als vastliggend worden beschouwd) vast, wat het defi-
nitieve vermogen om een gedeeltelijk inkomen met arbeid te verwerven 
('de verdienkapaciteit') is en wordt eventueel een aanvullende WAO-uit-
kering verstrekt. Vindt de betrokkene geen werk dan is het mogelijk dat 
de GMD dit in hoofdzaak toeschrijft aan de handikap. De belanghebbende 
krijgt dan een volledige WAO-uitkering. 
De GMD kan ook van oordeel zijn dat de handikap van de betrokkene te 
gering is om het niet herintreden in het arbeidsproces te verklaren. 
Het niet werken ligt dan voor het overgrote deel aan de heersende werk-
loosheid. In dat geval volgt het zogenaamd 'theoretisch schatten'. Dat 
houdt in dat aan de hand van de restcapaciteit van de belanghebbende 
wordt bepaald in welke funkties hij nog zou kunnen werken. Wat hij 
daarmee zou kunnen verdienen wordt in mindering gebracht op zijn vroe-
gere loon. Het restant wordt uitgekeerd als een gedeeltelijke WAO-uit-
kering, eventueel aangevuld met een uitkering krachtens de werkloos-
heidswetten. De door de GMD gehanteerde procedures zijn schematisch 
weergegeven in figuur 1. 
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Figuur 1; OVERZICHT VAN PROCEDURES VAN DE GMD IN HET KADER VAN DE WAO 
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Het begrip arbeidsongeschiktheid heeft in de WAO een andere betekenis 
dan in de Ziektewet. In tegenstelling tot de Ziektewet zijn bij het 
toepassen van de WAO ook niet-medische faktoren van invloed. Naast de 
aanwezigheid van ziekte of gebreken worden beroep en opleiding en de 
situatie op de regionale arbeidsmarkt in overweging genomen bij de 
vaststelling van de mate van arbeidsongeschiktheid. Op de gevolgen van 
deze koppeling tussen medische en sociale determinanten van arbeids-
ongeschiktheid komen we in paragraaf 1.5 nader terug. 
1.3 De ontwikkeling van de ziekteverzuimcijfers 
In de periode 1955-1975 is de gemiddelde duur per ziektegeval toegeno-
men met ruim 20%, terwijl het percentage verzuimde dagen per jaar bijna 
verdubbelde. In de praktijk blijkt dat slechts één op de vijf ziekmel-
dingen langer duurt dan 14 dagen. Deze ziektegevallen van meer dan twee 
weken nemen echter wel het grootste deel van alle verzuimde dagen (70%) 
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Tabel 1: ZIEKTEVERZUIM IN DE JAREN 1968-1979 
Gemiddeld aantal ziekmeldingen per werknemer per jaar, gemid-
delde duur van het ziekteverzuim per geëindigd geval in ka-
lenderdagen en ziekteverzuim in procenten van het aantal man-
dagen (Bron: CBS, 1980). 
Onder de gemiddelde duur per geëindigd geval wordt verstaan: 
het aantal verzuimde kalenderdagen dat is ontstaan uit het 
aantal geëindigde verzuimgevallen in een bepaalde periode, 
gedeeld door het aantal geëindigde gevallen. 
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In tabel 1 wordt een overzicht gegeven van de ontwikkeling van het ge­
middelde aantal ziekmeldingen per werknemer, de gemiddelde verzuimduur 
en het procentuele ziekteverzuim. De cijfers berusten op gegevens van 
het Nederlands Instituut voor Praeventieve Gezondheidszorg zoals die 
sinds de tweede helft van 1967 worden gepubliceerd.*) 
Dit leidde ertoe, zoals ook in het woord vooraf reeds werd vermeld, dat 
het ziekteverzuimpercentage opliep van ongeveer 7 in 1968 tot bijna 10 
voor mannelijke en 12 voor vrouwelijke werknemers in 1979. Hetgeen re-
spektievelijk een toename met 35% en met 76% van het verzuim in ruim 
tien jaar betekent. Inmiddels zijn deze percentages weer aan een daling 
onderhevig. In 19Θ2 bedroeg het ziekteverzuimpercentage voor mannelijke 
werknemers 7,8 en voor vrouwelijke werknemers 10,3 (CBS, 1983). 
1.4 Oorzaken van ziekteverzuim 
Wanneer wij nader ingaan op enkele oorzaken van het ziekteverzuim lijkt 
het ons van belang om zowel na te gaan welke faktoren een rol spelen 
bij het ontstaan van verzuim alsmede welke faktoren van belang zijn bij 
het voortduren, dan wel bij de beëindiging van verzuim. 
De meeste aandoeningen bieden aan de betrokkene een mogelijkheid tot 
het maken van een keuze. De aard en de ernst van een aandoening is 
slechts zelden volledig bepalend voor het al dan niet aanvaarden van de 
rol van patiënt en voor de keuze om te gaan verzuimen. Persoonlijke 
eigenschappen en de maatschappelijke situatie waarin een werknemer zich 
bevindt, spelen een belangrijke rol bij het tot stand komen van de be-
slissing om al dan niet te verzuimen (PHILIPSEN, 1969) . Met persoonlij-
ke eigenschappen wordt bedoeld dat een werknemer met bijvoorbeeld een 
traditioneel arbeidsethos (zie ook § 2.4.5) minder snel geneigd zal 
zijn om te verzuimen. Met de invloed van de maatschappelijke situatie 
Vanaf 1967 worden ook bedrijfsongevallen in de verzuimcijfers ver-
werkt als het gevolg van het per 1-7-1967 in werking treden van de 
WAO. Dit lijkt met name het gemiddeld aantal ziekmeldingen en het 
procentuele ziekteverzuim te beïnvloeden. Tussen 1967 en 1968 na-
men bijvoorbeeld voor mannelijke werknemers het gemiddeld aantal 
ziekmeldingen per jaar en de duur van het ziekteverzuim toe met 
respektievelijk 23% en 14%. 
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bedoelt PHILIPSEN dat een werknemer bij bijvoorbeeld een ruime arbeids-
markt minder snel geneigd zal zijn om te verzuimen uit vrees zijn ar-
beidsplaats te verliezen. Met name de struktuur en de werkomstandighe-
den van het bedrijf waar iemand werkt blijken bij een dergelijke keuze 
een belangrijke rol te spelen. Wanneer een werknemer enige beslissings-
vrijheid heeft om zich ten behoeve van bepaalde (privé)bezigheden vrij 
te maken uit zijn werksituatie, zal dit de noodzaak beperken voor ziek-
teverzuim zonder dat sprake is van ziekte. Als het enige alternatief 
voor werken echter ziekte is, dan wordt arbeidsverzuim vanzelf ziekte 
(VAN DER MAAS, 1975). 
Nu is het natuurlijk niet zo dat aan alle ziekteverzuim altijd een keu-
zeproces van de betrokken werknemers ten grondslag ligt. Het boven-
staande lijkt met name te geiden voor gevallen van relatief kortdurend 
verzuim. Een aandoening als verkoudheid heeft in veel beroepssituaties 
bijvoorbeeld niet tot gevolg dat het uitoefenen van de werkzaamheden 
onmogelijk wordt. Hoewel gedurende een verkoudheid zeker enige belem-
mering bij het blijven verrichten van het werk zal worden ervaren, is 
het een keuze van de betreffende werknemer of hij met een dergelijk 
relatief licht ongemak zal doorwerken of zal gaan verzuimen. Hoe meer 
er sprake is geweest van een keuze op andere gronden dan de ernst en 
herkenbaarheid van de aandoening, des te sterker zal na verloop van 
ti]d druk door de omgeving op de betreffende werknemer worden uitge-
oefend om weer te gaan werken. Het blijkt bijvoorbeeld dat opmerkingen 
van familieleden over de duur van de verzuimperiode in verhouding met 
de ernst van de verzuimoorzaak vaak een belangrijk motief zijn om weer 
naar het werk te gaan (KOOLEN, 1975). 
DRAAISMA & SMULDERS (1978) maken aannemelijk dat niet bij elk verzuim 
de beslissingsruimte bij het ontstaan en de beslissingsruimte bij be-
ëindiging even groot is. De aard en de ernst van de aandoening zijn 
grotendeels bepalend. Het blijkt dat lichte stoornissen (griep, ver-
koudheid, akute maag- en darmst-oornissen, hoofdpijn, enzovoort) door-
gaans een verzuim van veertien dagen of korter tot gevolg hebben. Bij 
deze stoornissen is de beslissingsruimte om te gaan verzuimen relatief 
groot. Aan het eind van de ziekte bestaat niet veel speling, hoogstens 
enkele dagen. Bij ernstige aandoeningen (hartinfarkt, maagzweer, enzo-
voort) is er nauwelijks sprake van beslissingsruimte om al dan niet te 
gaan verzuimen maar er is nooit met grote zekerheid te zeggen waar het 
moment ligt dat men genezen is, dus wanneer men in plaats van arbeids-
ongeschikt weer arbeidsgeschikt is. Allerlei omstandigheden, waaronder 
de begeleiding vanuit het bedrijf, beïnvloeden de beslissing tot werk-
hervatting en kunnen deze bespoedigen of uitstellen. 
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Een belangrijke ontwikkeling in samenhang met het hier geschetste ver-
zuimgedrag is het vervagen van de grens tussen gezond en ziek in het 
denken van medici. Definities van de begrippen 'gezond' en 'ziek' zijn 
nauwelijks meer te hanteren. De World Health Organisation geeft bij-
voorbeeld als definitie van gezondheid een toestand van algeheel licha-
melijk, geestelijk en sociaal welbevinden. Deze toestand is voor de 
meeste werknemers helaas vrijwel altijd onbereikbaar. Hieraan gerela-
teerd is niemand meer gezond. Bovendien is in Nederland na 1945 de zo-
genaamde bewijslast in het kader van de ziektewet verplaatst van de 
patiënt zélf naar de ziektewet-arts. Hierdoor wordt een strikt onder-
scheid tussen arbeidsgeschikt en arbeidsongeschikt eveneens belemmerd. 
De arts staat voor de taak de patiënt ervan te overtuigen dat er geen 
objektieve aandoening aanwezig is, en hij zal de subjektieve klachten 
dienen te ontzenuwen. En daarmee blijken artsen het moeilijk te hebben, 
zowel voor wat betreft de vraag of het verzuim terecht is, als met de 
bepaling van de duur die het verzuim in beslag mag of kan nemen (JONGH, 
1966). 
Theorieën over stress, met name die van de zogenaamde Michigangroep, 
veronderstellen dat aan ziekteverzuim een sekwentie van gebeurtenissen 
vooraf gaat. Deze gebeurtenissen voltrekken zich achtereenvolgens in: 
de objektieve omgeving en de subjektieve (waargenomen) omgeving. De 
reakties van het individu daarop en de uiteindelijke gevolgen daarvan 
voor het individu en zijn omgeving bepalen de mate waarin sprake zal 
zijn van stress, en eventueel van verzuim. Tussen de aspekten in deze 
keten veronderstellen zij in de tijd causaliteit. Dit betekent dat er 
een oorzakelijk verband zou zijn tussen objektieve eisen vanuit de om-
geving en de uiteindelijke konsekwentie voor ziekteverzuim (KLEBER, 
1977) . 
Zowel bij het ontstaan als bij het beëindigen van een verzuimgeval spe-
len dus, naast de aandoening, een aantal andere omstandigheden een be-
langrijke rol. We kunnen daarbij in navolging van DRAAISMA s SMULDERS 
(1978) een onderscheid maken tussen: 
faktoren in de maatschappelijke sfeer: 
Gedacht kan worden aan een zich in ongunstige zin ontwikkelende 
konjunktuur en aan de vergrijzing van de beroepsbevolking. Dit 
laatste zal met name van invloed zijn op de duur van het verzuim. 
Met het stijgen van de gemiddelde leeftijd van de beroepsbevolking 
zal de verzuimduur toenemen (zie S 1.5) 
faktoren in de gezondheidszorg en de werking van de ziektewet: 
Bijvoorbeeld het toenemend aantal verwijzingen naar medisch speci-
alisten, waardoor lange wachttijden ontstaan. Daarnaast kan de 
samenwerking tussen huisarts, bedrijfsarts en verzekeringsarts op 
zijn minst als niet optimaal worden omschreven (DASSEL, 1974). 
faktoren in de gezins- en persoonlijke sfeer: 
Naast de invloed van allerlei sociaal-individuele problemen kunnen 
als belangrijkste een slechtere gezondheid en 'ouder worden' wor-
den genoemd. 
faktoren in de bedrijfssfeer: 
Te denken valt aan lichamelijk belastende faktoren in de werkomge-
ving zoals dampen, gassen, hitte en lawaai, maar ook aan ploegen-
dienst en overwerk. 
In sommige gevallen zal het financiële risiko voor werknemers bij ziek-
teverzuim een rol spelen. Over de twee eerste verzuimde werkdagen be-
staat namelijk wettelijk geen recht op een uitkering. In de meeste be-
drijfstakken zijn echter aanvullende regelingen van kracht, waardoor de 
werknemer geen financieel eigen risiko heeft. Het eventueel toepassen 
van deze zogenaamde wachtdagen verlaagt weliswaar het meldingspercenta-
ge, maar bevordert de verzuimduur (HOGERZEIL, 1966). 
1.5 Ziekteverzuim en leeftijd 
Gegevens met betrekking tot de relatie tussen ziekteverzuim en leeftijd 
in Nederland zijn te vinden in de landelijke NIPG/TNO verzuimstatistie-
ken. Uit deze cijfers kan worden gekonkludeerd dat wanneer bij oudere 
werknemers eenmaal sprake is van verzuim, zij langer ziek blijven dan 
jongeren (HULST Б VROOLAND, 1982). Deze konklusie is gebaseerd op 
cross-sektionele vergelijkingen; longitudinaal onderzoek naar deze re­
latie is uitgevoerd door PHILIPSEN in 1968 (PHILIPSEN, 1977). Daaruit 
blijkt ook dat oudere werknemers zich gewoonlijk minder vaak ziek mel­
den dan jongeren. Indien ouderen echter verzuimen dan duurt dit bij hen 
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Tabel 2: ZIEKTEVERZUIM NAAR LEEFTIJDSKATEGORIE 
van 3726 mannelijke handarbeiders in 1968 (Bron: PHILIPSEN, 
1977) 
Het ziekteverzuimpercentage neemt toe met de leeftijd. Een oorzaak 
hiervan is voor een belangrijk deel een afnemende gezondheidstoestand 
met het ouder worden. Uit onderzoek blijkt dat in 1979 van de Neder-
landse bevolking mannen in de leeftijdskategorie van 15 tot 18 jaar 69% 
opgeeft zich gezond te voelen, 13% kortdurend verzuimt en 18% langdurig 
ziek is. In de leeftijdskategorie 55 tot 65 jaar voelt slechts 31% zich 
gezond, verzuimt 14% kortdurend en 55% is langdurig ziek (CBS, 1980b). 
Naarmate werknemers ouder worden treden meer ernstige gezondheidsstoor-
nissen op die een langere herstelperiode vragen. Met name gevallen van 
hart- en vaatziekten en kanker nemen boven de leeftijd van 40 jaar snel 
toe. Daarentegen melden jongeren zich vaker ziek dan ouderen. Met het 
toenemen van de leeftijd blijkt er een groter wordend verschil tussen 
ziekte en ziekmelding te ontstaan. Ouderen verzuimen minder vaak als ze 
zich ziek voelen (PHILIPSEN, 1969). De kans op langdurig verzuim neemt 
met het ouder worden toe, maar de verzuimfrekwentie neemt af (BARTLEY, 
1977) . Zo verzuimden in 1974 mannen van 55 jaar en ouder gemiddeld 
1,3 maal per jaar en 30 kalenderdagen per geval (dus ongeveer 40 dagen 
in totaal per ]aar). Bij mannen van 25 jaar en jonger waren deze cij-
fers 2,8 maal per jaar en 10 dagen per ziektegeval (gemiddeld 28 dagen 
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per jaar) (DRAAISMA Б SMULDERS, 1978) . Bij lichte aandoeningen blijken 
ouderen in het algemeen dus minder snel te besluiten om te verzuimen. 
Indien zij verzuimen zal dit dus relatief vaker ten gevolge van vrij 
ernstige, en daardoor langdurige aandoeningen zijn. 
Over dit eventueel voor ouderen specifieke verzuimgedrag (doorwerken 
bij lichte gezondheidsklachten) zijn geen gegevens bekend die represen­
tatief zijn voor de gehele Nederlandse bevolking. Wel kunnen we een 
indruk van de relatie tussen leeftijd en verzuimgedrag verkrijgen uit 
een onderzoek naar gezondheid, ziekte en verzuimgedrag dat in 1957 is 
verricht bij een steekproef uit de bevolking van Zutphen. Het betreft 
een onderzoek dat is uitgevoerd met behulp van 'self reports' zodat in 
dit geval de resultaten met enige voorzichtigheid dienen te worden be­
zien. 
Tabel 3 geeft, gesplitst naar drie leeftijdsklassen, de relatie tussen 
ziekte en verzuim voor degenen die volgens BRAMLAGE qua leeftijd tot de 
beroepsbevolking kunnen worden gerekend en die normaliter bij ziekte 
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Tabel 3: LEEFTIJD EN VERZUIMGEDRAG 
De relatie tussen ziekte en verzuimgedrag in procenten per 
leeftijdskategorie bij 1240 in Zutphen woonachtige respon­
denten in 1957 (Bron: BRAMLAGE, 1962) 
In deze tabel zien we dat ouderen vaker niet verzuimen ondanks ziekte. 
Tevens blijkt dat, indien ouderen verzuimen, ze een langduriger ziek­
teverzuim hebben dan jongeren. 
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Ten einde tot een vollediger verklaring van de relatie tussen ziekte-
verzuim en leeftijd te komen, heeft HOOGERZEIL (1966) ook de aard van 
de ziekmelding in medische zin, de diagnose, nader beschouwd. Het is 
gebruikelijk om hierbij met diagnosegroepen te werken: een aantal sa-
menvoegingen van diagnoses die sociaal-medisch overeenkomsten vertonen. 
Hierbij worden drie brede kategorieën gehanteerd: 
objektieve syndromen: alle aandoeningen waarbij de verzuimnoodzaak 
onbetwistbaar is 
akute aandoeningen van de luchtwegen: gewoonlijk epidemisch optre-
dende aandoeningen die ongetwijfeld op een objektief medische oor-
zaak berusten, maar waarbij men per geval zelf beslist of men de 
extra moeite die het kost om te gaan werken, wil opbrengen of niet 
objektief-subjektieve syndromen: aandoeningen waarbij de klacht 
belangrijker is dan een eventueel onderliggende aandoening. 








ziekmeldingen in procenten 
25 - 34 11 (0,14) 
45 - 49 24 (0,27) 




ziektepercentages in procenten 
25 - 34 24 (0,9) 
45 - 49 39 (2,2) 
60 - 65 52 (3,9) 
ziekteduur per geval in 
25 - 34 23,6 
45 - 49 29,3 




































Tabel 4: ZIEKTEVERZUIM NAAR DIAGNOSEGROEP 
Ziekmeldingen en ziektepercentages in procenten en ziekteduur 
per geval in dagen verdeeld over drie diagnosegroepen voor 
drie leeftijdskategorieën in 1968 (Bron: PHILIPSEN, 1977). 
Tussen haakjes staan de absolute getallen per man per jaar. 
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Uit deze cijfers trekt PHILIPSEN de volgende konklusies: 
1. Bij de oudste leeftijdskategorie nemen objektieve syndromen zowel 
naar ziektemeldingen als naar ziektedagen gerekend een aanzienlijk 
grotere plaats in dan bij jongeren. 
2. Bij de ouderen komt zelfs ruim êên op elke twee ziektedagen voor 
rekening van een objektieve aandoening. 
3. Voor elke diagnosegroep geldt, dat met de toename van de leeftijd 
de gemiddelde ziekteduur langer wordt; dat houdt in dat ook de 
gevallen van luchtweginfektie en objektief-subjektieve aandoenin-
gen bij ouderen als ernstiger moeten worden beschouwd. 
4. De hogere verzuimfrekwentie bij jongeren komt nagenoeg geheel voor 
rekening van luchtweginfekties en objektief-subjektieve syndromen; 
rond het dertigste jaar bedraagt de verzuimfrekwentie wegens deze 
diagnoses 1,19; boven het zestigste slechts 0,67. 
Mede op grond van de bevindingen en konklusies in het onderzoek van 
PHILIPSEN is duidelijk vast te stellen dat er geen sprake is van één 
enkel ziekteverzuimprobleem. Op grond van de verzuimpatronen vallen er 
minstens twee te onderscheidem: 
- Bij jongere werknemers: het verschijnsel dat op grond van een lage 
ziekte- en afwezigheidsdrempel de ziektefrekwentie hoog is. 
Bij oudere werknemers: het verschijnsel dat op grond van een hogç 
afwezigheidsdrempel en een afnemend vermogen tot herstel een lan-
gere ziekteduur, en dus een hoog ziektepercentage ontstaat. 
Onder afwezigheidsdrempel verstaan wij de geneigdheid om al of niet te 
gaan verzuimen. Is de drempel laag dan zal men snel geneigd zijn om te 
verzuimen, en is de drempel hoog dan zal men lang (te lang) wachten 
alvorens te verzuimen. 
Over de periode 1959-1969 is door PHILIPSEN (1977) van 3726 mannelijke 
handarbeiders de ontwikkeling van het ziekteverzuim onderzocht. Tabel 5 





25 - 40 
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percentage 
verzuimers 
1959 1969 V 
56 70 +14 
54 63 + 9 




1959 1969 V 
2,4 2,4 0 
2,4 2,3 -0,1 





1959 1969 V 
9,2 11,6 +2,4 
13,9 16,9 +3,0 
26,6 30,0 +4,4 
% verzuimde 
dagen 
1959 1969 V 
3,4 5,3 +1,9 
5,0 6,8 +1,8 
5,7 8,6 +2,9 
Tabel 5; STIJGING VAN HET VERZUIM TUSSEN 1959 en 1969 
per leeftijdskategorie met jaarlijks voortschrijdende gemid­
delden, waarbij V = absoluut verschil tussen 1969 en 1959 
(Bron: PHILIPSEN, 1977) 
Met name wanneer wij kijken naar de verzuimfrekwentie geeft de tabel 
een belangwekkende aanvulling op de reeds gegeven algemene konklusie. 
Bij jongeren valt vooral op dat het percentage verzuimers sterk is toe­
genomen (14%) , terwijl bij de ouderen de stijging van de ziekteduur 
verhoudingsgewijs hoog is (4,4%). Daarnaast kan ten aanzien van de 
ziektefrekwentie worden vastgesteld dat de stijging van het aantal 
ziektemeldingen niet ontstaat omdat men gemiddeld steeds vaker gaat 
verzuimen; het aantal verzuimen per verzuimer is tussen 1959 en 1969 
vrij stabiel. Het percentage verzuimde dagen is derhalve gestegen door­
dat steeds meer mensen steeds langer zijn gaan verzuimen. De toename 
wordt veroorzaakt door het hogere percentage verzuimers en de langere 
ziekteduur per geval en niet door het aantal verzuimen per verzuimer. 
Bovenstaande gegevens zijn weliswaar grotendeels gebaseerd op de peri­
ode dat de WAO nog niet van kracht was, maar zij geven toch voldoende 
aanleiding voor de konklusie dat verzuimgedrag per leeftijdskategorie 
verschilt. Er is op grond van de te verwachten verschillende verzuimpa-
tronen dus reden om in ons onderzoek onderscheid te maken tussen rela­
tief oudere en jongere werknemers. 
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1.6 Knelpunten bij uitvoering van de WAO 
In de periode 1970-1960 blijken de procedures voor het toepassen van de 
WAO in toenemende mate problemen te hebben opgeleverd. Mede als gevolg 
daarvan valt er in die periode een voortdurende groei van het aantal 
arbeidsongeschikten in de zin van de WAO te registreren, zonder dat er 
aanwijzingen bestaan voor een verslechtering van de gezondheidstoestand 
van de bevolking. Als oorzaken van de op basis van medische kriteria 
geringe beheersbaarheid van de uitstroom van werknemers in de WAO kan 
een tweetal aspekten worden genoemd: 
Koppeling met de arbeidsmarkt 
De plaatsbaarheid van een belanghebbende wordt beoordeeld op grond 
van de situatie op de lokale arbeidsmarkt. Dit betekent dat bij 
toepassing van de WAO van iemand bijvoorbeeld niet verlangd kan 
worden om een funktie te aanvaarden die aanzienlijke reistijden of 
verhuizing met zich meebrengt. De lokale werkgelegenheid is hier-
door rechtstreeks van invloed bij de bepaling van arbeidsonge-
schiktheid. Door deze koppeling is het nauwelijks meer mogelijk om 
in algemene termen vast te stellen waar arbeidsongeschiktheid ein-
digt en werkloosheid begint (VAN ZAAL, 1977). Sedert 1973 is dit 
onderscheid overigens niet meer van belang. In dat jaar is beslo-
ten om aan de zogeheten verdiskontering van de werkloosheid in de 
WAO') een beduidend ruimere interpretatie te verlenen. Wordt 
sindsdien een belanghebbende gedeeltelijk arbeidsongeschikt geacht 
(minstens 15%) en is hij onvrijwillig werkloos dan volgt een ar-
beidsongeschiktheidsuitkering naar de hoogste klasse van arbeids-
ongeschiktheid (HIBBELN, 1979) omdat de onvrijwillige werkloosheid 
wordt toegeschreven aan de partiële arbeidsongeschiktheid. 
Moeilijke hanteerbaarheid van de gebruikte begrippen 
De inhoud van de begrippen 'ziekte' en 'gebrek' is noch in medi-
sche kringen, noch in het sociale verzekeringsrecht formeel vast-
gelegd (VAN ZAAL, 1974). Wij hebben al opgemerkt dat het begrip 
ziekte een veel ruimere betekenis heeft gekregen, waardoor de 
grens tussen ziek en gezond moeilijk valt te bepalen. Als gevolg 
van de hierboven beschreven verdiskontering in het percentage ar-
beidsongeschiktheid van de verminderde gelegenheid tot het ver-
krijgen van passende arbeid vervaagt het onderscheid tussen ar-
beidsgeschikt en arbeidsongeschikt. 
') artikel 21, lid 2, sub a. 
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1.7 Arbeidsongeschiktheid en leeftijd 
Een onderverdeling van het aantal arbeidsongeschikten (WAO-uitkerings-
gerechtigden) naar leeftijd laat zien dat de hoogste leeftijdsklasse 
het grootste aantal arbeidsongeschikten telt, zowel in relatieve zin 
(het percentage arbeidsongeschikten per leeftijdsklasse) als in abso-
lute zin (het totale aantal). 
leeftijdsklasse 
15 t/m 19 ; 
20 t/m 24 : 
25 t/m 29 : 
30 t/m 34 ; 
35 t/m 39 : 
40 t/m 44 ; 
45 t/m 49 ; 
50 t/m 54 ; 
55 t/m 59 ; 









































Tabel 6: ARBEIDSONGESCHIKTHEID EN LEEFTIJD 
Aantal uitkeringsgerechtigden, relatief en absoluut, naar 
leeftijd per 31 december 1979 (Bron: GMD, 1980) en per 
31 december 19B1 (Bron: GMD, 1982) 
Zoals te zien is in tabel 6 heeft in de leeftijdsklassen 60 tot en met 
64 jaar in 1979 ruim 50% (en in 1983 al ruim 60%) van de oorspronke-
lijk verzekerden een WAO-uitkering. Er zijn in die leeftijd dus meer 
uitkeringsgerechtigden dan premieplichtige verzekerden. 
Sedert 1970 heeft per aanvangsjaar een steeds hoger percentage van de 
geadviseerde toekenningen op de lagere leeftijdsklassen betrekking, 
waardoor de gemiddelde leeftijd bij toekenning van een WAO-uitkering 
voortdurend verder daalt. 
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Tabel 7; AANVAKG WAO EN LEEFTIJD 
Gemiddelde leeftijd in jaren bij geadviseerde WAO naar aan-
vangsjaren (Bron: GMD, 1980) 
De uitbreiding van het absolute aantal uitkeringsgerechtigden vindt dus 
steeds meer plaats in lagere leeftijdsklassen. Deze tendens heeft zich 
ook na 1979 verder voortgezet. In 1982 bedroeg de gemiddelde leeftijd 
bij toekenning 43,0 jaar (GMD, 1983). 
Hoewel in 1979 het aantal jaarlijkse nieuwe toekenningen niet verder 
toe leek te nemen'), hebben deze toekenningen wel betrekking op gemid-
deld steeds jongere verzekerden voor wie langere uitkeringsduren gel-
den. Wel is het nog zo dat het procentuele aantal nieuwe toetredingen 
per jaar het grootst is in de hoogste leeftijdsklasse. Het percentage 
toetredingen door WAO-verzekerden liep in 1979 op van 0,6 in de leef-
tijd van 15 tot en met 19 jaar, tot 9,5 in de leeftijdsklasse 60 tot en 
met 64 jaar. Over de mogelijke oorzaken van de toename van het aantal 
WAO-uitkeringsgerechtigden zijn ons inziens de volgende opmerkingen van 
belang. 
') In de daarop volgende jaren valt zelfs een afnemend aantal toe-
tredingen te konstateren. 
Met betrekking tot de faktor leeftijd lijkt het dat bij een ruime ar-
beidsmarkt (groot aanbod van arbeidskrachten) vooral oudere werknemers 
geen werk zullen kunnen vinden. Ook in gevallen waarin nog een hoge of 
zelfs volledige resterende arbeidskapaciteit aanwezig is zullen voor 
ouderen onder slechte ekonomische omstandigheden geen plaatsingsmoge-
lijkheden gevonden kunnen worden. Bij toepassing van artikel 21, lid 2, 
sub a van de WAO worden zij dan ingedeeld in de hoogste invaliditeits-
klasse teneinde hun inkomenspositie veilig te stellen. Dit beïnvloedt 
natuurlijk het aantal toekenningen van volledige WAO-uitkeringen aan 
oudere werknemers. In het algemeen kan gesteld worden dat, indien er 
sprake is van een hoge werkloosheid, de leeftijdsgrens bij de beoorde-
ling van het al dan niet geschikt zijn voor deelname aan het arbeids-
proces lager komt te liggen. 
Een soortgelijke relatie tussen leeftijd en arbeidsongeschiktheid wordt 
gelegd door het bij de toepassing van de WAO laten meespelen van de 
determinant beroep en opleiding. Deze laatste faktoren zijn daardoor 
van invloed op het ontstaan en voortduren van arbeidsongeschiktheid. 
Dit valt als volgt te verklaren. In het algemeen geldt dat hoe beter de 
opleiding en hoe hoger het beroepsniveau van een werknemer is, des te 
kleiner de kans zal zijn dat hij arbeidsongeschikt wordt en blijft (VAN 
ZAAL, 1974). Oudere werknemers hebben echter relatief vaak een gering 
opleidingsniveau en een laaggeschoold beroep (CBS, 1977). Als fysieke 
kapaciteiten door slijtage, ziekte of ongeval geheel of gedeeltelijk 
wegvallen, dan heeft men als oudere werknemer op de arbeidsmarkt weinig 
meer te bieden en zal men arbeidsongeschikt worden verklaard. 
1.8 De ontwikkeling van de arbeidsongeschiktheidscijfers 
Uit gegevens van de GMD (1980) blijkt dat het aantal werknemers dat een 
WAO-uitkering geniet in de periode van 31 december 1974 tot en met 
31 december 1979 is gestegen van 312.734 naar 496.051. In 1981 bedroeg 
het aantal uitkeringsgerechtigden 541.900 personen. Dit betekent een 
toename van bijna 60% in vijf jaar en van ruim 72% in zeven jaar. Voor 
zowel mannen als vrouwen bestaat er nog geen tendens tot stabilisatie 
(evenveel 'intredingen' als 'uittredingen') zoals blijkt uit de jaar-
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Figuur 2: AANTALLEN WAO-UITKERINGSGERECHTIGDEN PER 1.000 WAO-VERZEKER-
DEN + UITKERINGSGERECHTIGDEN ULTIMO 1974 - 1979 
Hoewel in 1979 een stilstand is opgetreden in de voortdurende sterke 
groei van het aantal toekenningen van een WAO-uitkering, is het totale 
bestand van uitkeringsgerechtigden in de jaren daarna blijven toenemen, 
doordat jongeren langer in de WAO verkeren. Hiertoe leveren de hoogste 
leeftijdsklassen niet meer de grootste bijdrage. Dat het aantal uitke­
ringsgerechtigden stijgt is verklaarbaar doordat zij die niet herintre­
den in het arbeidsproces, behoudens overlijden of herschatting, tot hun 
65ste jaar een uitkering zullen blijven ontvangen. Zij worden dus elk 
jaar in het bestand meegeteld. Een toestroom die juist iets groter is 
dan de uitstroom wegens het bereiken van de 65-jarige leeftijd of we­
gens overlijden kan de stijging dan veroorzaken. 
Tot voor kort werd bovendien vrijwel elk jaar een groter aantal werkne­
mers arbeidsongeschikt verklaard. Hierin is, zoals hierboven is ver-
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meld, de laatste jaren een stabilisatie opgetreden rond de 85.000 gead-
viseerde nieuwe toekenningen per jaar. De jaarlijkse aantallen geadvi-
seerde toekenningen aan WAO-verzekerde loontrekkenden geven een beeld 
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Figuur 3: AANTALLEN GEADVISEERDE TOEKENNINGEN AAN WAO-VERZEKERDEN IN 
1974 - 1979 
1.9 Samenvatting 
Belangrijke aanleidingen voor ons onderzoek hebben in 1979 gelegen in 
het voortdurend toenemend ziekteverzuim en de jaarlijkse groei van het 
aantal toetredingen tot de WAO. Voor ouder produktiepersoneel hadden 
deze ontwikkelingen zich in 1983 overigens in dezelfde richting voort-
gezet: het ziekteverzuim steeg nog steeds en het aantal nieuwe toetre-
dingen tot de WAO was in de hoogste leeftijdsklasse het hoogst. 
De Ziektewet verschilt van de WAO waar het gaat om het bepalen van ar-
beidsongeschiktheid van werknemers. In de laatstgenoemde wet spelen ook 
niet-medische faktoren een rol bij het vaststellen van de mate van ar-
beidsongeschiktheid. Een aantal daaruit voortkomende knelpunten lijken 
in oorzakelijk verband te staan met de sterke groei van het aantal ar-
beidsongeschikten in de periode 1968-1979. 
Een onderscheid naar leeftijd blijkt zowel voor ziekteverzuimgegevens 
als ten aanzien van arbeidsongeschiktheid relevant. Bij ziekteverzuim 
is er sprake van tenminste twee leeftijdgebonden verzuimpatronen: een 
hogere verzuimfrekwentie en korter durend verzuim bij jongeren, en een 
lagere verzuimfrekwentie en langer durend verzuim bij ouderen. Met be-
trekking tot de WAO blijkt de gemiddelde leeftijd bij toekenning voort-
durend te dalen. Met het stijgen van de leeftijd neemt de kans om ar-
beidsongeschikt te worden echter voortdurend toe. 
In het volgend hoofdstuk zullen wij nader ingaan op de variabelen die 
van invloed zijn op langdurig ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. 
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2. DE ONDERZOCHTE VARIABELEN 
2.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk gaan wij in op de aanleiding tot de hoofdvraagstelling 
van het onderzoek. Wij zullen hierbij aangeven waarom wij gekozen heb-
ben voor een onderzoek naar de relatie tussen belevingsvariabelen en 
langdurig verzuim en waarom wij veronderstelden dat de invloed van 
leeftijd hierbij van belang is. Vervolgens zullen wij ingaan op de keu-
ze van de onderzoeksvariabelen en op de literatuur die deze keuze on-
dersteunt. 
2.2 De aanleiding tot het onderzoek 
Voor het verklaren van het arbeidsongeschikt worden van werknemers kun-
nen de variabelen die mogelijk invloed uitoefenen op langdurig verzuim 
en arbeidsongeschiktheid worden onderverdeeld in drie kategorieën, te 
weten: 
1. de invloed van omstandigheden in een arbeidsorganisatie 
2. werkgelegenheidsaspekten, zoals diskrepanties tussen vraag en aan-
bod op de arbeidsmarkt en werkloosheid; 
3. struktuur en funktioneren van het stelsel van de sociale zeker-
heid. 
Het eerstgenoemde thema heeft betrekking op de aan een arbeidsorganisa-
tie gerelateerde invloeden op arbeidsongeschiktheid. Zo zullen in een 
organisatie waar veel bezwarende werkomstandigheden voorkomen meer 
werknemers arbeidsongeschikt worden dan in een organisatie waar dit in 
mindere mate het geval is. 
Het tweede thema heeft vooral betrekking op sociaal-ekonomische fakto-
ren die van invloed zijn op het aantal arbeidsongeschikten. Zo zullen 
in tijden van ekonomische recessie en een ruime arbeidsmarkt, organisa-
ties in staat zijn om hogere eisen aan hun werknemers te stellen waar-
door bepaalde werknemers eerder als arbeidsongeschikt gekenmerkt wor-
den. 
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Het derde thema heeft betrekking op de wijze waarop de WAO uitgevoerd 
wordt. Als een beroep op de WAO wordt gedaan ontstaat in principe de 
mogelijkheid van een verzekeringsgeneeskundige en/of arbeidskundige 
interventie door de uitvoeringsorganen van deze wet. Deze interventies 
hebben vooral betrekking op twee zaken: 
a. Onderzoeken of er sprake is van een medische indikatie (is er 
sprake van beperkingen ten gevolge van ziekte of gebrek)? 
b. Beïnvloeding van de beroepsmatige belasting van de werknemer of 
pogingen tot het kreëren respektievelijk vinden van aangepaste 
arbeid. 
Het is duidelijk dat deze twee aspekten grote invloed kunnen hebben op 
de mate van toetreding tot de WAO. Immers, indien er geen medische in-
dikatie wordt vastgesteld is de weg naar de WAO afgesloten, terwijl bij 
het succesvol vinden van aangepaste arbeid een langdurig beroep op de 
WAO achterwege kan blijven. In de praktijk worden de uitvoeringsorganen 
echter gekonfronteerd met een aantal problemen waardoor slechts weinig 
arbeidsongeschikten aan aangepast werk kunnen worden geholpen 
(KRUIDENIER, 1980). 
De onderscheiden thema's sluiten elkaar geenszins uit. Bij het verkla-
ren van de arbeidsongeschiktheid van een werknemer kunnen meerdere the-
ma's tegelijkertijd van belang zijn. Elk van de onderscheiden thema's 
kan rechtstreeks van invloed zijn op arbeidsongeschiktheid van werk-
nemers. Van belang is echter ook de wijze waarop zij door werknemers 
beleefd worden. Wanneer wij spreken over bezwarende arbeidsomstandighe-
den dan kunnen deze door werknemers verschillend worden ervaren als 
gevolg van persoonlijkheidskenmerken en persoonskenmerken. Onze ver-
onderstelling is dat bij dezelfde arbeidsomstandigheden bijvoorbeeld 
werknemers die hun werk of werkomstandigheden als belastend ervaren 
eerder arbeidsongeschikt worden dan werknemers die zich minder belast 
voelen door hun werk. In het algemeen zullen de onderscheiden thema's 
als oorzaken van arbeidsongeschiktheid aan te merken zijn. Beleving 
hiervan ofwel psychologische variabelen zullen als moderatoren optre-
den. Dat zou begrijpelijk maken dat werknemers werkend onder dezelfde 
slechte arbeidsomstandigheden niet allemaal arbeidsongeschikt worden 
(VAN 'T HULLENAAR, 1977). 
De vraagstelling die in deze dissertatie wordt uitgewerkt valt onder te 
brengen binnen het in het begin van dit hoofdstuk als eerste genoemde 
thema, omdat wij zullen zoeken naar verklaringen voor het arbeidsonge-
schikt worden vanuit het disfunktioneren van werknemers als gevolg van 
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invloeden uit de organisatie. De persoonlijke beleving van de betrokken 
werknemers staat daarbij voor ons echter centraal. Wij hebben ons ge-
koncentreerd op individuele belevingsaspekten in relatie met arbeidson-
geschiktheid. Deze keuze betekent dus niet dat we de invloed van de 
feitelijke kwaliteit van de arbeidsplaats en het organisatieklimaat, op 
het ontstaan van arbeidsongeschiktheid ontkennen. Wij onderzoeken ech-
ter de wijze waarop deze aspekten via de beleving van werknemers van 
invloed zijn op langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. 
Door het buiten direkte beschouwing laten van strukturele faktoren en 
het alleen letten op individuele faktoren zou de indruk kunnen worden 
gewekt dat de oorzaken van langdurig ziekteverzuim en arbeidsonge-
schiktheid uitsluitend op individueel niveau gezocht zouden moeten wor-
den. Wij zijn van mening dat dit niet het geval is, en wij onderschrij-
ven in dit verband bijvoorbeeld de stelling van de Wetenschappelijke 
Raad voor het Regeringsbeleid dat 'elk bedrijf het ziekteverzuim heeft 
dat het verdient' (WRR, 1977). Zoals hierboven is beschreven zullen de 
op individueel niveau vast te stellen oorzaken van arbeidsongeschikt-
heid juist beïnvloed worden door organisatorische faktoren. Dit houdt 
echter in dat onze invalshoek met zich mee kan brengen dat organisatie-
kenmerken ten onrechte aan het individu worden toegeschreven. Wij zul-
len er daarom op bedacht dienen te zijn dat wij ons bij de interpreta-
tie van de onderzoeksresultaten niet schuldig maken aan wat BAX (1977) 
noemt 'fallacy of the wrong level', door uitsluitend op het individueel 
niveau naar verklaringen te zoeken. 
Deze kanttekening neemt naar onze mening echter niet weg dat voor veel 
werknemers belangrijke oorzaken inzake hun eventuele arbeidsongeschikt-
heid op het vlak van persoonlijke beleving liggen. De wijze waarop 
werknemers bepaalde (arbeids)omstandigheden beleven kan bijvoorbeeld 
aanleiding geven voor psychische problemen. Er blijken dan ook voldoen-
de aanwijzingen te zijn dat er bij het arbeidsongeschikt worden van 
werknemers in belangrijke mate psychosociale oorzaken een rol spelen 
(VAN DER BEEK, 1981). Bovendien kan een verklaring van de oorzaken van 
arbeidsongeschiktheid meestal slechts voor een deel in de aard van het 
bedrijf worden gezocht, en zal een dergelijke verklaring in niet gerin-
ge mate met individueel-psychologische aspekten moeten worden aange-
vuld. Anders gezegd: waarom wordt bij vergelijkbare arbeidsomstandig-
heden de ene werknemer wel langdurig ziek en arbeidsongeschikt en de 
andere niet? Inzicht in de aard van individuele belevingsaspekten die 
een rol spelen bij de totstandkoming van arbeidsongeschiktheid zien wij 
als een belangrijk eerste aangrijpingspunt bij de ontwikkeling van be-
leid dat is gericht op het voorkomen ervan. 
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Leeftijd en arbeidsongeschiktheid 
De kans op arbeidsongeschiktheid stijgt met de leeftijd (zie GMD-jaar-
verslagen). Het ligt dan ook voor de hand dat oorzaken voor de uitval 
van werknemers onder meer worden gezocht in het proces van veroudering. 
Over de vraag wat dit proces inhoudt, zijn de meningen echter verdeeld. 
Komen de verschijnselen van het ouder worden met het stijgen der jaren 
onvermijdelijk voort uit de individuele mens? Dan zou de uitval van 
oudere werknemers hoogstens enigszins afgeremd kunnen worden. Of is 
veroudering een gevolg van de rol die de oudere werknemer wordt toebe-
deeld, zowel in het produktieproces als in de samenleving als geheel? 
Indien dit laatste het geval is zijn er wellicht méér aangrijpingspun-
ten voor een echt preventief beleid te vinden. 
De opvatting dat veroudering een onvermijdelijk individueel proces is, 
heeft onder meer gestalte gekregen in het deficit-model. Diverse au-
teurs hebben naar voren gebracht dat de kapaciteiten van de mens met de 
stijging van de leeftijd afnemen (YERKES, 1921; CONRAD, 1930; MILES, 
1934; WECHSLER, 1935; LEHMAN, 1953). Dit zou niet alleen gelden voor de 
lichamelijke kapaciteiten, maar ook voor de geestelijke kapaciteiten, 
zoals intelligentie, leervermogen en geheugen, en ook voor persoonlijk-
heidskenmerken als flexibiliteit, initiatief en geneigdheid tot mobili-
teit en tot het nemen van risiko's. Op fysieke kapaciteiten is het de-
ficitmodel voor een belangrijk deel van toepassing. Het is echter de 
vraag of de teruggang der fysieke kapaciteiten ook leidt tot een daling 
van de produktiviteit, zoals BUEHLER (1969) beweert. In een overzichts-
artikel weerleggen MEIER & KERR (1976) de teruggang van de produktivi-
teit alsmede een aantal vooroordelen op het gebied van leervermogen, 
taakuitvoering, prestaties bij opleidingen en werkinstelling van oudere 
werknemers. KELLEHER & QUIRK (1973) presenteren in een ander over-
zichtsartikel op ruime schaal aanwijzingen voor het feit dat middelbare 
en oudere werknemers bekwame en produktieve arbeidskrachten zijn. Zelfs 
indien wordt gekorrigeerd voor de grotere mate van ervaring die veel 
ouderen in bepaalde taken bezitten, blijken jongere werknemers niet 
produktiever te zijn dan oudere (SCHWAB & HENEMAN, 1977). Bovendien mag 
men niet generaliseren: de fysieke kapaciteiten van een mens nemen niet 
gelijktijdig af en niet bij alle mensen in eenzelfde tempo. Bij sommige 
individuen neemt met het ouder worden het gehoor sneller af dan het 
gezichtsvermogen; sommige vijftigjarigen zien beter dan sommige veer-
tigjarigen, Dit heeft onder meer geleid tot het ontstaan van het begrip 
funktionele leeftijd (DIRKEN, 1972; LOEWE, 1970). 
Waar het de geestelijke kapaciteiten betreft is het deficitmodel door 
verscheidene onderzoekers bestreden. De achteruitgang in de intelligen-
tie die sommige onderzoekers meenden te hebben gekonstateerd, bleek 
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onder meer verklaard te moeten worden uit de aard van de gebruikte in-
telligentietests. HOHN & CATTELL (1966) hebben aangetoond, dat er wel 
een daling is van de 'fluid intelligence' (die vergt dat men soepel kan 
omschakelen en kan kombineren), maar dat de 'crystallized intelligence' 
(die onder andere algemene kennis en begrip van taal vraagt) met de 
leeftijd gelijk blijft of zelfs toeneemt. Soortgelijke resultaten zijn 
vermeld door HELANDER (1974). Van de vijf intelligentiefaktoren die hij 
vond, bleken er drie geen verband te houden met de leeftijd; één faktor 
bleek met de leeftijd te dalen en een andere te stijgen. LEHR (1974) 
konstateert dat als men bij het afnemen van de tests de tijdsdruk eli-
mineert, ouderen even goede resultaten behalen als jongeren. BAUGHER 
(197Θ) konkludeert na bestudering van een groot aantal onderzoekingen 
dat een aantal psychologische faktoren zoals bijvoorbeeld flexibiliteit 
met het ouder worden wel vermindert, maar dat er daardoor in het alge­
meen geen vermindering van arbeidsprestaties optreedt. 
Wat betreft het leervermogen komt POHL (1976) tot de volgende konklu-
sie: 
'Die dargelegten Einflussfaktoren auf die Lernfähigkeit las-
sen einsichtig werden, dass die Lernfähigkeit nicht eindimen-
sional vom Alter eines Menschen abhängig is. Ebenso wie bei 
der geistigen Leistungsfähigkeit ist die Gesamtsituation 
eines Menschen einschliesslich aller sozialen, individuellen, 
individuell- und sozialpsychologischen Faktoren von weit 
grösserer Bedeutung als das lediglich statistische Merkmal 
des kalenderischen Alters' (pag. 40). 
Ook van andere geestelijke kapaciteiten dan intelligentie en leervermo-
gen moet men zich afvragen of die inderdaad met de leeftijd dalen. Tra-
ger reageren kan ook bedachtzamer besluiten zijn. Een geringere flexi-
biliteit is wellicht het gevolg van levenslang routinewerk, dat geen 
gelegenheid bood om het aanpassingsvermogen te oefenen. Een lager in-
tellektueel peil kan het gevolg zijn van een geringere opleiding van de 
huidige generatie ouderen, maar hoeft niet het gevolg te zijn van de 
ouderdom op zichzelf (GRANICK & FRIEDMAN, 1976,- BIRREN S MORRISON, 
1961). 
Een andere beschouwingswijze op grond waarvan men de uitval uit het 
arbeidsproces kan toeschrijven aan het ouder worden op zichzelf, is 
gelegen in de zogenaamde disengagement-theorie. Deze theorie, die voor-
al ontwikkeld is door CUMMING & HENRY (1961) stelt dat de oudere mens 
zich naar binnen keert en zich losmaakt van zijn omgeving. Voornoemde 
auteurs hebben deze theorie nog verder gemodificeerd in die zin dat, 
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voor zover de oudere geïnteresseerd blijft in zijn omgeving, hij zich 
meer zal richten op de primaire sociale relaties en minder op zijn ar-
beidsmilieu. Ook deze theorie is door meerdere onderzoekers geheel of 
ten dele bestreden (MADDOX & EISDORFER, 1963; HAVIGHURST e.a., 1964; 
PALMORE, 1970; LEHR & RUDINGER, 1974). Als reaktie is de aktiviteits-
theorie ontstaan, die stelt dat de verinnerlijking van de oudere mens 
niet de oorzaak doch het gevolg is van de passieve rol die de maat-
schappij de oudere mens toewijst. Door een aktieve rol te blijven spe-
len zou de oudere mens bij zijn omgeving betrokken blijven. POHL (1976) 
zegt in dit verband; 
'Die alternden Arbeitsnehmer sind vielmehr gerade deshalb in 
der Ausübung ihrer beruflichen Funktionen gefährdet, weil 
ihnen vor allem wegen tatsächlicher oder angeblicher Abnahme 
der Leistungsfähigkeit die vollwertige Ausführung beruflicher 
Funktionen nicht mehr zugetraut wird, sie also schon früher 
als 'alt' definiert werden' (pag. 18). 
In dit laatste citaat wordt stelling genomen tegen de opvatting dat 
veroudering op zichzelf tot geringere arbeidsgeschiktheid leidt. De 
daling van de prestatie is in deze visie meer het gevolg van een maat-
schappelijke verwachting. Deze laatste opvatting gaat ervan uit dat 
iemands gedrag mede bepaald wordt door de rolverwachting die de sociale 
omgeving van hem heeft. Via internalisering van die verwachtingen en 
ook ten gevolge van sociale pressie kan het Subjekt zelf in deze rol 
gaan geloven en zich dienovereenkomstig gedragen. Ook kan hij ten ge-
volge van de verschillen tussen zijn gedrag en de door hem waargenomen 
rolverwachting van zijn omgeving onzeker worden en gaan twijfelen aan 
zijn eigen kapaciteiten. De aanvaarding van een rol impliceert echter 
ook een keuze. De oudere werknemer kan in deze trachten aan zijn nega-
tief gewaardeerde rol te ontsnappen door voor een andere rol te kiezen. 
Wanneer deze theorie wordt toegepast op iemand die kiest voor de rol 
van bijvoorbeeld 'house maker' (SUPER e.a., 1977) of op iemand die ak-
tief is in het verenigingsleven dan zien we dat een werknemer kiest 
voor een rol waarin hij positief gewaardeerd wordt. Een middel daartoe 
kan hij bijvoorbeeld vinden in ziektegedrag, hetgeen op de lange duur 
tot arbeidsongeschiktheid kan leiden. De samenleving accepteert van een 
arbeidsongeschikte man gemakkelijker dat hij zich hoofdzakelijk met 
huishoudelijke taken of met hobby's bezighoudt, dan van een gezonde 
man. Maar de oudere werknemer kan ook een andere keuze maken. Zolang 
hij niet ziek wordt op geheel objektieve fysieke gronden, kan hij 
trachten vol te houden. Naar mate hem dit zwaarder valt wordt de kans 
groter dat hij zichzelf forceert. Juist daardoor kan hij dan toch ar-
beidsongeschikt worden. Dit laatste kan dan ook door de omgeving weer 
geïnterpreteerd worden als een bevestiging van de rolverwachting van 
het stereotiepe beeld van de oudere werknemer, dat goeddeels op het 
deficit-model gebaseerd is. 
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Naast bovenstaande theorieën met betrekking tot de relatie tussen ouder 
worden en het kunnen blijven leveren van prestaties zijn er ook een 
aantal theorieën die zich in het bijzonder richten op de ontwikkeling 
van de beroepsloopbaan. In deze benaderingen speelt met name de mid-
levenfase een belangrijke rol. Deze fase, die zich voltrekt omstreeks 
het veertigste levensjaar, betreft het moment dat men voor het eerst de 
balans met betrekking tot de beroepsloopbaan opmaakt, en dat men de 
toekomst gaat bezien in relatie met wat men tot dan toe gedaan heeft. 
Dit kan de inleiding vormen voor wat wel de midlevenkrisis genoemd 
wordt (JAQUES, 1965). LEVINSON (1978) ziet deze fase als een keerpunt 
in iemands leven. Er vindt een herbezinning plaats op het verleden, een 
veranderen van de levensstruktuur en het proces van individualisatie 
vangt aan. Halverwege de loopbaan verkeren betekent vooral dat men zich 
realiseert kansen gemist te hebben. De kans wordt groter dat men wat 
kennis en vaardigheden betreft achterop raakt. 'Men is dan geneigd een 
slechte gezondheid aan te voeren om zich niet met problemen thuis of op 
het werk te hoeven bemoeien. Kennelijk valt het mislukken van de loop-
baan beter te verteren als dat aan een slechte gezondheid geweten 
wordt'. (KETS DE VRIES, 19B1) 
Uit het voorafgaande blijkt dat er vele theorieën bestaan, waarin te-
genstrijdigheden niet ontbreken. Er is echter nog geen sprake van een 
eenduidige, goed uitgewerkte, theorie met betrekking tot het ouder wor-
den in de arbeidssituatie. In de meeste theorieën vinden wij echter 
steun voor de veronderstelling dat de beleving van werk gedurende een 
mensenleven aan verandering onderhevig is. Ook THOMAE & LEHR (1968) 
komen op basis van literatuurstudie tot deze konklusie. Door de aard 
van deze veranderingen en een afnemende belastbaarheid (MUNNICHS, 1972) 
lijkt het waarschijnlijk dat belevingsvariabelen bij oudere werknemers 
eerder tot arbeidsongeschiktheid leiden dan bij jongeren. 
Op grond van de in dit onderzoek opgenomen individuele variabelen wil-
len wij nagaan in hoeverre mensen die werken te onderscheiden zijn van 
mensen die arbeidsongeschikt zijn geworden. Wij willen in het bijzonder 
onderzoeken of de verbanden tussen enerzijds werken en verzuimen en an-
derzijds individuele belevingsvariabelen verschillen tussen ouderen en 
jongeren. Wij veronderstellen dat de relatie tussen de individuele va-
riabelen en arbeidsongeschiktheid bij jongeren verschilt van deze rela-
tie bij ouderen. Daarbij dient de lezer te bedenken dat wij onder jon-
geren relatief jongere werknemers verstaan. De respondenten in dit on-
derzoek zijn allen 35 jaar en ouder. 
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Hieruit volgt dat in het onderzoeksmodel twee soorten variabelen moes-
ten worden opgenomen: 
- Gegevens over werken en verzuimen: deze worden beschouwd als de 
afhankelijke variabelen omdat in het onderzoek de veronderstelling 
wordt getoetst dat deze variabelen afhankelijke zijn van de indi-
viduele kenmerken. 
Individueel gebonden variabelen, zoals de aard van het werk, de 
beleving van het werk en de beleving van de gezondheid: dit zijn 
de onafhankelijke variabelen. 
Daarbij richt ons onderzoek zich op de mate waarop de aan het individu 
gemeten variabelen verschillen tussen werknemers die gedurende de on-
derzoeksperiode normaal doorwerken en werknemers die tijdens diezelfde 
periode langdurig verzuimen. 
2.3 Keuze van de variabelen 
In 1976 is door het GITP in opdracht van de Stichting Stuurgroep So-
ciaal-Wetenschappelijk Onderzoek een vooronderzoek naar de problematiek 
van oudere werknemers verricht (GITP, 1976). In dat onderzoek is nage-
gaan welke knelpunten aanleiding gaven tot disfunktioneren van oudere 
werknemers. Daartoe zijn in een vijftal bedrijven (een chemisch be-
drijf, een houtverwerkings- en meubelfabriek, een papierverwerkend be-
drijf, een grafisch bedrijf en het hoofdkantoor van een multinationale 
onderneming) met 43 mannelijke werknemers van 36 jaar en ouder indivi-
duele interviews gehouden. 
Uit dit vooronderzoek komen als knelpunten in de arbeidssituatie naar 
voren: 
zware lichamelijke belasting, vooral wanneer er sprake is van bij-
komende belastende faktoren als lawaai, hitte of stof 
de noodzaak om een hoog werktempo aan te houden 
ploegendienst 
de beleving van verminderende fitheid; het zich realiseren van de 
kwetsbaarheid van de eigen gezondheid 
- problematische huiselijke omstandigheden, al dan niet in kombi-
natie met spanningen op het werk. 
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In verscheidene organisaties zijn wij betrokken geweest bij het ontwik-
kelen en tot stand komen van beleidsaanbevelingen voor oudere werkne-
mers. In het kader van deze adviesprojekten hebben wij ondermeer een 
veertigtal groepsgesprekken geleid, waaraan in totaal cirka vijfhonderd 
werknemers van vijfenveertig jaar en ouder hebben deelgenomen. Het be-
trof daarbij in meerderheid mannelijke werknemers, van uiteenlopende 
funktieniveaus, zowel uit industriële produktiebedrijven (voedings- en 
genotmiddelenindustrie; papierindustrie) als uit handelsbedrijven en 
bankinstellingen. 
In deze gesprekken hebben wij een aantal aanleidingen en oorzaken voor 
een verzwaring van de werkomstandigheden onderkend, die door de ge-
spreksdeelnemers ook in velband met verzuim en arbeidsongeschiktheid 
werden gebracht. Wanneer wij de knelpunten inventariseren, die door 
oudere werknemers als belemmerend voor een probleemloze funktie-uit-
oefening worden ervaren, dan kunnen wij deze als volgt samenvatten: 
lichamelijk zwaar belastend werk 
afnemende gezondheid en belastbaarheid 
ingrijpende organisatorische veranderingen als reorganisaties, 
technologische vernieuwingen en fusies 
de dreiging van personeelsinkrimpingen in kombinatie met een ge-
ring perspektief op de arbeidsmarkt bij ontslag 
een hoge werkdruk, vaak gepaard aan een beroep op het grotere ver-
antwoordelijkheidsgevoel van oudere werknemers 
minder goede verhoudingen met kollega's en meerderen. 
Het feit dat de voorafgaande aspekten door oudere werknemers als pro-
blematisch naar voren worden gebracht betekent geenszins dat hiermee de 
problemen van oudere werknemers zijn getypeerd. Deze opsomming houdt 
slechts in dat de genoemde zaken voor ouderen óók een rol spelen, het 
is echter goed mogelijk dat jongeren een aantal van deze aspekten even-
zeer als belemmerend bij hun fuhktie-uitoefening ervaren. 
Op grond van de resultaten van voornoemd vooronderzoek en onze advies-
ervaringen zijn wij tot het inzicht gekomen dat de beleving van de ar-
beidsbelasting zowel in lichamelijke als in mentale zin een belangrijke 
rol speelt voor oudere werknemers. Voorts bleek de satisfaktie die men 
aan zijn werk ontleende en de perspektieven op werkbehoud van belang 
bij de motivatie om te blijven werken. Tenslotte bleek de mate waarin 
men zich lichamelijk en psychisch gezond voelde hiermee in verband te 
staan. 
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De individueel gebonden variabelen die in dit onderzoek aan de orde 
zijn gesteld, hebben wij in aansluiting op voornoemde inzichten ver-
deeld in drie kategorieën van variabelen: 
De arbeidsbelasting: in principe ging het hierbij niet alleen om 
de belasting door de meest recente funktie, maar ook om vroegere 
funkties en vooral om de duur van de belasting gedurende het hele 
beroepsleven; in feite hebben wij echter alleen de belasting van 
de laatstvervulde funktie kunnen vaststellen. 
De arbeidsbeleving: dit begrip omvat onder meer de arbeidstevre-
denheid en de arbeidsoriëntatie. 
Het welbevinden: dit betreft niet alleen de beleving van de ge-
zondheid maar ook de tevredenheid met andere aspekten van het le-
ven. 
Wij veronderstellen dat de leeftijd het verband tussen de verdienstatus 
(zie pag. 69) en de individuele kategorieën van variabelen nader speci-
ficeert. Zo kan bijvoorbeeld het verband tussen een zware arbeidsbe-
lasting en langdurig verzuim bij jongeren anders liggen dan bij oude-
ren. Op grond van het voorgaande kan het model nu als volgt in schema 
worden gebracht. 
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Figuur 4: HET ONDERZOEKSMODEL 
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Zoals hierboven is vermeld hebben wij gekozen voor een drietal katego-
rieën van variabelen waarvan wij vóór het onderzoek veronderstelden dat 
zij bepalend zijn voor het onderscheid tussen werken en verzuimen. Deze 
drie kategorieën worden in de navolgende paragrafen gedetailleerd be-
schreven voor wat betreft de variabelen waaruit wij ze hebben samenge-
steld. 
Elk van deze kategorieën bestaat uit enkele variabelen. Zo behoren tot 
de kategorie arbeidsbeleving onder meer de variabelen arbeidsoriënta-
tie, arbeidsethos en arbeidssatisfaktie. Afhankelijk van de in hoofd-
stuk 4 te beschrijven resultaten van de analyses van de gehanteerde 
meetinstrumenten worden binnen variabelen nog faktoren onderscheiden. 
De variabelen nemen in deze opzet de centrale plaats in. In de volgende 
paragrafen geven wij een overzicht van hetgeen met betrekking tot deze 
variabelen uit de literatuur kan worden afgeleid. 
Wij zullen bovendien de door ons veronderstelde relaties van de varia-
belen met langverzuimen weergeven. Wij maken daarbij nog geen onder-
scheid tussen het ontstaan van langverzuimen en het blijven voortduren 
van langverzuim (WAO). Bij de analyses van de resultaten zullen wij 
hier in exploratieve zin wel aandacht aan besteden (zie hoofdstuk 4 
en 5). Tenslotte zullen wij enige veronderstellingen formuleren over de 
onderlinge beïnvloeding tussen de variabelen. 
2.4 Arbeidsbelasting 
Men spreekt zowel over fysieke als over psychische belasting. Hoewel we 
veronderstellen dat fysieke belasting van invloed is op psychische be-
lasting, is dit een zinvol onderscheid. Fysieke arbeidsbelasting is het 
direkte gevolg van spierbelasting en van de arbeidsomstandigheden die 
rechtstreeks van invloed zijn op het fysieke funktioneren, zoals tempe-
ratuur, atmosfeer en geluid. Bij de spierbelasting kan een onderscheid 
gemaakt worden tussen dynamische en statische belasting van spiergroe-
pen (KALSBEEK, 1974). Werkzaamheden als lopen, duwen, klimmen of tillen 
beschouwen wij bijvoorbeeld als dynamisch belastend en werkzaamheden 
waarbij iemand moet staan, bukken of knielen als statisch belastend. 
Psychische over- of onderbelasting ontstaat door de beleving van ver-
schillen tussen de feitelijke en de gewenste belasting. Uit dit laatste 
blijkt dat ook een subjektief beleefd verschil tussen de feitelijke en 
de gewenste fysieke belasting gezien kan worden als een vorm van psy-
chische belasting. Voorbeelden van situaties waarin geestelijke overbe-
lasting kan ontstaan zijn: zeer komplexe bewerkingshandelingen en hoge 
tempodruk (door machinegebonden tempo of tariefwerk). Voorbeelden van 
situaties waarin geestelijke onderbelasting kan ontstaan zijn: monoto-
nie, kortcyclisch werk en zeer geringe verantwoordelijkheid. 
-Лв-
Ве fysieke arbeidsbelasting beweegt zich tussen individueel bepaalde 
minimum en maximum grenzen. Tussen deze grenzen bevindt zich voor elke 
werknemer het gebied van de toelaatbare belasting, waarbij zijn veilig­
heid en gezondheid niet worden bedreigd (BURGER, 1964). Buiten dit ge­
bied is er sprake van overbelasting of onderbelasting en spreken wij 
van extreme belasting. Binnen het gebied van de toelaatbare belasting 
bevindt zich het optimale belastingniveau, dat beschouwd kan worden als 
een evenwichtstoestand tussen de twee vormen van extreme belasting. 
Ook voor wat betreft de psychische arbeidsbelasting veronderstellen wij 
een individueel bepaalde optimale belasting, waarbuiten overbelasting 
of onderbelasting ontstaat (ZIELHUIS, 1963). Deze laatste niveaus van 
belasting worden als extreem belastend, en daardoor nadelig voor de 
mens als systeem in zijn arbeidssituatie beschouwd (JONGH e.a., 1973). 
Zowel bij de fysieke als bij de psychische belasting kan men voorts 
onderscheid maken tussen de zwaarte en de duur van de belasting. Ook 
voor deze beide aspekten geldt dat ze elkaar beïnvloeden maar toch zin-
vol onderscheiden kunnen worden. De zwaarte van de belasting is de mate 
van belasting op een bepaald moment of in een bepaalde taak. Om de term 
'duurbelasting1 te kunnen definiëren moet men eerst onderscheid maken 
tussen optimale of toelaatbare belasting enerzijds en extreme belasting 
anderzijds. Extreme belasting kan zowel over- als onderbelasting inhou-
den. De grenzen tussen optimale en extreme belasting zijn uiteraard 
individueel bepaald. 'Duurbelasting' kan nu omschreven worden als een 
extreme (dus niet-optimale) arbeidsbelasting gedurende zekere perioden 
van de gehele beroepsloopbaan. Uit dit laatste blijkt dat de term 
'duurbelasting' hier op een grotere schaal gebruikt wordt dan in de 
bedrij fsgeneeskunde. Daar gaat het om minuten en uren, hier gaat het om 
jaren. In beide gevallen wordt de kern van het begrip echter gevormd 
door de veronderstelling dat de belasting kumuleert in de tijd. 
In principe zou men nu vier variabelen kunnen onderscheiden: de fysieke 
en de psychische zwaarte op een bepaald moment of in een gegeven taak, 
en de fysieke en psychische duurbelasting als resultaat van de gehele 
loopbaan. In feite zijn wij er slechts in geslaagd om twee van deze 
variabelen te operationaliseren: 
Fysieke belasting. Dit betrof inkonveniënten zoals staan, lopen, 
kou, hitte, gassen, dampen, enzovoorts 
Psychische belasting. Dit betrof vragen met betrekking tot tempo-
dwang, vermoeidheid, mentale druk, enzovoorts. 
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Omdat de vragen over de vroegere belasting door vele respondenten niet 
volledig beantwoord zijn hebben wij de mate van (fysieke en psychische) 
duurbelasting niet kunnen vaststellen. 
Uiteindelijk hebben wij dus alleen de invloed van de beleving van de 
fysieke en van de psychische belasting op de verdienstatus kunnen na-
gaan. Uit het voorafgaande leiden wij af dat de beleving van een zware 
fysieke en de beleving van een zware psychische belasting langdurig 
verzuim veroorzaakt. 
Het is gebleken dat naarmate de leeftijd toeneemt de belastbaarheid van 
werknemers op een aantal aspekten vermindert als gevolg van een auto-
noom biologisch proces dat ook wel als 'slijtage' aangeduid wordt. 
Daarnaast is de belastbaarheid afhankelijk van gebeurtenissen in het 
verleden. Doorgemaakte ziektes en andere 'stressful life events' ver-
minderen de belastbaarheid. Naarmate men ouder is, is de kans groter 
dat dergelijke gebeurtenissen zich hebben voorgedaan (KRUIDENIER, 
1980). Onze veronderstelling is daarom dat de kans op langdurig verzuim 
groter is naarmate een werknemer ouder is. Daarom veronderstellen wij 
dat de samenhang tussen de beleving van een zware fysieke en psychische 
belasting en langdurig verzuim bij ouderen in sterkere mate zal voorko-
men dan bij jongeren. 
De beleving van met name fysieke arbeidsbelasting (SCHMITZ e.a., 1975) 
blijkt in verband te staan met arbeidssatisfaktie. Daarom veronderstel-
len wij behalve een rechtstreekse invloed van de beleving van een zware 
fysieke belasting op langdurig verzuim ook dat deze leidt tot een nega-
tieve arbeidssatisfaktie. Voorts lijkt het aannemelijk dat ook de bele-
ving van een zware psychische belasting leidt tot een negatieve ar-
beidssatisfaktie (GITP, 1976). 
2.5 Arbeidsbeleving 
Op het gebied van de arbeidsbeleving hebben wij onderscheid gemaakt 
tussen vier variabelen: het arbeidsperspektief, de arbeidssatisfaktie, 
arbeidsoriëntatie en het arbeidsethos. De definities van de variabelen 
zijn afgeleid - zij het niet alle letterlijk overgenomen - uit de lite-
ratuur. 
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In tegenstelling tot de meeste onderzoekingen op dit gebied wordt in 
dit onderzoek de arbeidsbeleving niet alleen betrokken op de aktuele 
werksituatie maar op het gehele arbeidsleven. De ervaringen uit het 
verleden komen tot uitdrukking in het arbeidsethos, de verwachtingen 
over de toekomst in het arbeidsperspektief, de twee overige variabelen 
weerspiegelen vooral de aktuele toestand. 
2.5.1 Arbeidsgerspektief 
Iemand die denkt dat hij in de nabije toekomst geen werk zal hebben, 
voelt zich in een van zijn belangrijkste zekerheden bedreigd. De span-
ningen die daarvan het gevolg zijn, kunnen tot uitdrukking komen in de 
gezondheidstoestand. Er zijn aanwijzingen dat een negatief arbeidsper-
spektief bijdraagt tot het ontstaan van arbeidsongeschiktheid 
(HILVERINK, 1977). Hierbij wordt er van uitgegaan dat een toenemende 
werkloosheid rechtstreeks van invloed is op het arbeidsperspektief. 
Bovendien is het mogelijk dat er ook invloed uitgaat van een negatief 
perspektief op werk binnen het eigen bedrijf. Door de bedreiging van 
arbeidsplaatsen ontstaat een onzekere sfeer. Er wordt in meer of min-
dere mate stress gegenereerd doordat basiszekerheden onder druk komen 
te staan (BAX, 1977). Indien er geen uitweg mogelijk is in een derge-
lijke situatie zal stress zich op een gegeven moment gaan vertalen in 
lichamelijke klachten. Dit leidt dan tot ziekteverzuim en op de lange 
duur eventueel tot arbeidsongeschiktheid in de zin van de WAO. Voor 
ouderen zal dit eerder het geval zijn dan voor jongeren gezien hun ge-
ringere kansen op de arbeidsmarkt. Werkgevers zullen in de regel probe-
ren de meest produktieve werknemers aan te nemen. Gezien dit feit zijn 
werkgevers minder geneigd om oudere werknemers in dienst te nemen. Deze 
houding berust vaak op onbevestigde vooroordelen die leiden tot een 
personeelsbeleid waarin geen werknemers boven de veertig jaar worden 
aangenomen. Of, zoals MELTZER (1965) konkludeert: 
'.... a change of attitude of employers is even more impor-
tant than the change of attitude in the employees.' 
De oorzaken voor het afnemen van het arbeidsperspektief bij toenemende 
leeftijd liggen dan ook voornamelijk in de houding van de meeste werk-
gevers ten opzichte van oudere werknemers. In die gevallen wordt de 
leeftijd door de werkgever als een bezwaar gezien met name in verband 
met feitelijke of veronderstelde afgenomen lichaamskracht of psychische 
beweeglijkheid (SER, 1977). SIASSI (1975) meent dat met het stijgen van 
de leeftijd de kapaciteiten om zich mentaal in de werksituatie te hand-
haven toenemen, waardoor ouderen als de 'stabiele kern' van een bedrijf 
zouden kunnen worden beschouwd. Ook SONNENFELD (1978) weerlegt een 
reeks van vooroordelen met betrekking tot de bekwaamheid en waarde op 
de arbeidsmarkt van oudere werknemers. 
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Toch blijken oudere werknemers mede als gevolg van vooroordelen op de 
arbeidsmarkt in het nadeel ten opzichte van jongere kollega's. Binnen 
de zogenoemde segmentatie van de arbeidsmarkt (MOK, 1975) , die een ge-
volg is van de technische arbeidsverdeling in het bedrijf en het daar-
aan gekoppelde personeelsvoorzieningsbeleid, zijn de toegangskriteria, 
de schoolvoorzieningen en het promotiebeleid gericht op de primaire 
arbeidsmarkt. Hierdoor blijven de minder aantrekkelijke banen over voor 
de mensen van de sekundaire arbeidsmarkt (SER, 1977). Tot deze sekun-
daire arbeidsmarkt behoren de meeste oudere werknemers. In geval van 
werkloosheid hebben ouderen dan ook een geringere kans tot herintreding 
dan jongeren (VAN WEZEL, 1972). Dit wordt veroorzaakt door een aantal 
strukturele faktoren die bij oudere werknemers een negatief arbeidsper-
spektief veroorzaken. Het feit dat zij een lage schoolopleiding hebben, 
dat ze relatief vaker werkzaam zijn in beroepen met een slinkende werk-
gelegenheid, dat ze een beperkte gespecialiseerde opleiding hebben en 
een geringe beroepsflexibiliteit (BAKKER & MULDER, 1980) lijkt hiermee 
in verband te staan. 
Gezien hun geringe kansen op de arbeidsmarkt zullen oudere werknemers 
er naar streven hun baan te behouden. Als gevolg van reorganisatie en 
automatisering kunnen arbeidsplaatsen verdwijnen, maar kunnen funkties 
ook inhoudelijk veranderen. In beide gevallen zijn ouderen echter in 
het nadeel. Voor ontslag komen zij vaak eerder in aanmerking dan jon-
geren (SER, 1977) en bij funktieveranderingen blijkt dat ouderen weinig 
aan om- of bijscholingskursussen kunnen of willen deelnemen (JANMAAT & 
VAN DE BOM, 1976a). Bij de huidige ontwikkeling van de werkloosheids-
cijfers doet zich in toenemende mate het verschijnsel voor dat ouderen 
het recht op een arbeidsplaats wordt betwist, en dat hen voortijdige 
beëindiging van de beroepsloopbaan wordt opgedrongen (VAN KONINGSVELD, 
1984). Hieruit volgt dat ook het perspektief op het behoud van de eigen 
baan voor ouderen negatiever zal zijn dan voor jongeren. 
Wij veronderstellen dat een negatief arbeidsperspektief een bijdrage 
kan leveren aan het ontstaan van langdurig verzuim. Voorts veronder-
stellen wij dat deze samenhang bij ouderen sterker naar voren zal komen 
dan bij jongeren. Omdat ouderen een zwakkere positie op de arbeidsmarkt 
hebben, zullen zij lagere verwachtingen over hun toekomstige werkgele-
genheid kunnen hebben dan jongeren. 
Onder het arbeidsperspektief verstaan wij in dit onderzoek de subjek-
tieve schatting van de kans dat de betrokkene in de nabije toekomst de 
gelegenheid tot werken zal hebben. Iemand die deze kans klein vindt 
heeft een negatief, iemand die deze kans groot acht een positief ar-
beidsperspektief. Voor de werker betekent een positief arbeidsperspek-
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tief dat hij verwacht zijn baan te kunnen houden, voor de langverzuimer 
dat hij verwacht een baan te kunnen krijgen. Het arbeidsperspektief zal 
voornamelijk bepaald worden door de leeftijd, het opleidingsniveau, de 
feitelijke ontwikkelingen op de arbeidsmarkt, de gezondheidsbeleving en 
de eventuele herscholingsmogelijkheden van de werknemer. Dit betekent 
dat wij binnen ons onderzoek veronderstellen dat een negatieve beleving 
van het lichamelijk en psychisch welbevinden leidt tot een negatief 
arbeidsperspektief. Daarnaast veronderstellen wij dat een negatief ar-
beidsperspektief in verband staat met een negatieve arbeidssatisfaktie 
(VAN WEZEL, 1972) en daardoor ook een indirekte invloed heeft op lang-
durig verzuim. 
2.5.2 Arbeidsoriëntatie 
In algemene zin is bij langdurig verzuim of arbeidsongeschiktheid de 
bereidheid tot het (weer) verrichten van werk onder meer afhankelijk 
van de hoogte van de uitkering. Dit verschil was ten tijde van ons on-
derzoek betrekkelijk gering, althans voor werknemers tot een modaal 
inkomen. Wanneer het netto-loon op 100 wordt gesteld, zijn voor bij-
voorbeeld 1977 de netto-uitkeringspercentages voor wat betreft de WAO 
bij een bruto-loon van: 
f 20.622,— 100 
ƒ 28.600,— 91 
ƒ 42.000,— 89 
ƒ 51.220,— 88 
ƒ 100.000,— 58 
(Bron: E U E en SIEGERS, 1977). 
Ook KOOLEN (1975) komt tot de hypothese dat van de inkomensreduktie als 
gevolg van het terecht komen in de sociale verzekeringssfeer in het 
algemeen geen bijzonder sterke prikkel tot werkhervatting uitgaat. Aan-
gezien ons onderzoek gericht is op werknemers van uitvoerend niveau zal 
in de meeste gevallen het verschil tussen het arbeidsloon en de uitke-
ring krachtens de WAO dan 10% bedragen. Bij tijdelijke arbeidsonge-
schiktheid (langdurig ziekteverzuim) wordt een uitkering krachtens de 
ziektewet ontvangen, meestal door de werkgever aangevuld tot 100%, zo-
dat er in het algemeen geen inkomensvermindering zal optreden. 
Over de relatie tussen uitkeringspercentages en arbeidsoriëntatie zegt 
VAN WEZEL (1972): 
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'De mening dat uitsluitend het motief van geld verdienen van 
belang is, geeft aanleiding tot de opvatting, dat een hoog 
(relatief) niveau van uitkering niet te kombineren valt met 
handhaving van sterke arbeidsbereidheid (...). Moderne ar-
beidsmotivatietheorieën (...) geven echter aan, dat ook an-
dere motieven een rol kunnen spelen, die in verband staan met 
de verwezenlijking van de sociale behoefte, de behoefte aan 
zelfrespekt van anderen en de behoefte aan ontplooiing van 
zichzelf (...). We veronderstellen dan ook, dat de houding 
tegenover de arbeid niet uitsluitend extrinsiek zal zijn' 
(pag. 37). 
In aansluiting op deze redenering van VAN WEZEL hebben wij besloten de 
variabele arbeidsoriëntatie in ons onderzoek op te nemen. De arbeids-
oriëntatie is de houding die men tegenover het werk aanneemt en duidt 
op de aard van de subjektieve behoeften die men middels het werk wenst 
te bevredigen. 
Wanneer de financiële beloning van het werk het belangrijkste wordt 
gevonden noemt men dit van een extrinsieke arbeidsoriëntatie. Van een 
intrinsieke arbeidsoriëntatie is sprake als men het werk vooral ziet 
als een middel tot sociale waardering, zelfrespekt en zelfverwerkelij-
king, met andere woorden wanneer aan het verrichten van de arbeid zelf 
een beloning in psychische zin wordt ontleend (Vgl. MASLOW, 1954). Vol-
gens VAN WEZEL (1972) zijn lager opgeleiden minder intrinsiek georiën-
teerd dan hoger opgeleiden. In het uitvoerende industriële werk waarop 
dit onderzoek gericht is geweest is is de gelegenheid tot het bevredi-
gen van behoeften als zelfrespekt en zelfverwerkelijking over het alge-
meen gering. DE SITTER (1982) maakt aannemelijk dat bij jongeren gezien 
hun relatief hogere opleiding en een onderbenutting van hun kwaliteiten 
een extrinsieke arbeidsoriëntatie wordt gestimuleerd doordat het werk 
geen andere beloningen biedt. Het verband tussen feitelijke omstandig-
heden en de oriëntatie daarop 'is bovendien vaker aangetoond. (BRUYNS 
(1972) en WRR (1977) ) . 
Voor wat betreft de behoeften die men met verrichten van werk wenst te 
bevredigen zijn er gedurende de beroepsloopbaan veranderende oriënta-
ties te verwachten. BOHLER (1933) spreekt in dit verband van expansie 
en restriktie van de aktiviteiten in de werksituatie gedurende de be-
roepsloopbaan. Belangrijk is ook een wijziging in de opstelling ten 
opzichte van werk en bedrijf. Op jongere leeftijd lijkt het werk het 
persoonlijk belang terwijl op oudere leeftijd het bedrijfsbelang als 
persoonlijk belang wordt beschouwd (MUNNICHS, 1969). De werkinstelling 
wijzigt zich. Men neemt aan dat het accent verschuift van voornameli]k 
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een behoeftebevrediging naar een zelf aanvaarde opgave. Onderzoek van 
VAN DELDEN (1970) ondersteunt de gedachte dat oudere werknemers als 
gevolg van hun veranderende arbeidsoriëntatie een toenemende arbeidsbe-
reidheid zullen vertonen. 
Jongeren zouden relatief extrinsiek zijn georiënteerd omdat zij bevre-
diging van hun behoeften van zelfrespekt en zelfverwerkelijking buiten 
het werk zoeken (FAASE, 1981) en ouderen zouden meer intrinsiek geori-
ënteerd zijn. 
Wij veronderstellen dat een intrinsieke arbeidsoriëntatie gezien de 
geringe mogelijkheden tot behoeftenbevrediging bij produktiewerk op 
uitvoerend niveau zal leiden tot langdurig verzuim. 
2.5.3 Arbeidssatisfaktie 
Arbeidssatisfaktie definiëren wij als de resultante van de konfronta-
tie tussen arbeidsoriëntatie en de werksituatie ofwel het verschil tus-
sen waargenomen en gewenste werkelijkheid (DE SITTER, 19Θ2). Arbeidssa­
tisfaktie is dus afhankelijk van arbeidsoriëntatie en werkomstandighe-
den maar ook van arbeidsperspektief en arbeidsethos. 
Uit veel empirisch onderzoek blijkt dat satisfaktie samenhangt met ver-
zuim en verloop. Hierbij tekenen THIERRY & KOOPMAN-IWEMA (1983) aan dat 
uitspraken in termen van oorzaak en gevolg in veel gevallen niet moge-
lijk zijn omdat de gehanteerde onderzoeksopzet deze niet toelaat. Bo-
vendien kunnen allerlei individuele werk-, organisatie- en omgevings-
kenmerken de betreffende relaties beïnvloeden. Als de werknemer tevre-
den is met de mogelijkheden die het werk hem biedt en de situatie waar-
in hij verkeert dan zijn blijkbaar de motivatoren om te verzuimen min-
der sterk (VROOM, 1964). HERZBERG e.a. (1957) en BRAYFIELD 6 CROCKETT 
(1955) vonden aanwijzingen voor een sterke relatie tussen verzuim en 
dissatisfaktie. Ook VROOM (1964) en SCHUH (1967) rapporteerden deze 
bevindingen. Uit al deze studies leiden wij af dat arbeidssatisfaktie 
een belangrijke faktor is bij het zich terugtrekken uit de werksituatie 
door middel van verzuim, het zogenoemd 'withdrawal behaviour' (COELHO, 
1974). 
Het lijkt er dus op dat werknemers met een lage arbeidssatisfaktie de 
neiging hebben zich uit het werk terug te trekken. Daarom veronderstel-
len wij dat een lage arbeidssatisfaktie leidt tot langdurig verzuim. 
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Uit veel onderzoek naar arbeidssatisfaktie blijkt dat ouderen tevrede-
ner met hun werk zijn dan jongeren (CARROLL, 1970) . Bovendien meent 
MELTZER (1965) dat de arbeidssatisfaktie toeneemt met het stijgen der 
jaren. Deze laatste bewering ondersteunt onze veronderstelling dat ou-
dere werknemers een grotere arbeidsbereidheid zullen vertonen. 
Over de oorzaken van dit verschijnsel merken WRIGHT & HAMILTON (1978) 
op dat de toenemende arbeidssatisfaktie van oudere werknemers wel eens 
veroorzaakt kan worden doordat: 
1
 the standards of the old are systematically eroded by the 
years in the system, such that they learn to be satisfied 
with less' (pag. 1157). 
Daarnaast spelen volgens hen ook generatieverschillen een rol. De nieu-
we generatie van werknemers heeft behoeften die meer in strijd zijn met 
het industriële systeem dan vorige generaties en daardoor veroorzaken 
deze behoeften ontevredenheid. Nog een andere veronderstelling is dat 
ouderen, in vergelijking met jongeren, betere posities zouden bezetten 
(QUINN e.a., 1974). Voor wat betreft de eerste veronderstelling merken 
WRIGHT & HAMILTON (1978) op dat het aantal behoeften met de leeftijd 
eerder toeneemt dan afneemt. Voorts is er geen betrouwbaar bewijs gele-
verd dat de huidige generatie andere behoeften heeft dan vorige genera-
ties. Hoogstens is er met het stijgen van de leeftijd een verandering 
in wat mensen als belangrijk beschouwen in hun werk. Dat de oudere 
werknemers de betere banen zouden hebben is nog de meest plausibele 
verklaring voor aan leeftijd gerelateerde verschillen in arbeidssatis-
faktie. Jongeren zouden dus minder tevreden zijn als gevolg van het 
soort werk dat voor hen beschikbaar is en niet omdat zij sterk afwij-
kende waarden of behoeften hebben dan ouderen. 
TELLIER (1974) beweert op grond van onderzoek dat bij verandering van 
de werkomstandigheden de toename in tevredenheid bij ouderen en jonge-
ren gelijk is en dat de genoemde voor- en nadelen voor ouderen en jon-
geren gelijk zijn. 
SIASSI e.a. (1975) ondersteunen eerder genoemde bevindingen dat jonge-
ren minder tevreden zijn met hun werk dan ouderen. Dit hangt volgens 
hen niet alleen samen met iemands leeftijd maar ook met de duur dat men 
een baan heeft. Hun bevindingen suggereren dat het aanpassingsvermogen 
met de leeftijd toeneemt. Ook RONEN (1978) vindt een relatie tussen 
arbeidssatisfaktie en de duur dat men in een bepaalde baan werkt. Er 
wordt door haar een kromlijnig verband aangetoond tussen arbeidssatis-
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faktie en ' ]ob señority'. Een laatste verklaring van verschillen in 
arbeidssatisfaktie gerelateerd aan leeftijd is dat het mogelijk is dat 
ontevreden ouderen niet zo vaak geïnterviewd worden als ontevreden jon-
geren, omdat een aantal van hen met meer werkt. 
Over de richting van het effekt van arbeidsoriëntatie op arbeidssatis-
faktie kunnen wij vooraf geen veronderstelling formuleren omdat dit 
afhankelijk is van het soort werk en van de leeftijd. Op grond van het 
feit dat jongeren vooral extrinsiek georiënteerd zijn en het werk dat 
in ons onderzoek voorkomt weinig anders dan extrinsieke behoeftenbevre-
diging te bieden heeft zou men kunnen veronderstellen dat jongeren te-
vredener zijn en daardoor minder gauw arbeidsongeschikt worden. Op 
grond van de hierboven aangehaalde literatuur blijkt echter dat ouderen 
relatief tevredener zijn dan jongeren. Dus op grond van de literatuur 
is een eenduidige uitspraak over de richting van het effekt van ar-
beidsoriëntatie op arbeidssatisfaktie niet mogelijk. 
2.5.4 Arbeidsethos 
HAGENDOORN e.a. (1981) geven aan dat in de zeventiger jaren de sociale 
wetenschappen echt doordrongen raakten van de negatieve effekten die 
een centrale oriëntatie op de arbeid voor velen hebben. Zij konstateren 
verder dat 
'de verbreiding van ziekten waarin stress als oorzaak een 
grote rol speelt in toenemende mate als een maatschappelijk 
probleem wordt ervaren. De arbeidsmoraal kan een faktor zijn 
die de ervaring van stress sterk beïnvloedt (...). Het stelt 
bepaalde kategorieën arbeidenden bloot aan hoge spanningen en 
het geeft m e t werkenden een grote onvrede met hun situatie' 
(pag. 3, 4). 
Ook DRAAISMA & SMOLDERS (1978) spreken in deze zin van een traditionele 
versus een moderne waardenoriëntatie. De meest bekende theorie over 
arbeidsethos is WEBER's analyse van het ontstaan van het westerse ar-
beidsethos (WEBER, 1973). WEBER beredeneert dat het westerse arbeids-
ethos voortkomt uit de 17e eeuwse protestants-calvinistische leer, die 
zegt dat dagelijkse arbeid bijdraagt tot de grotere eer en glorie 
God's. Volgens WEBER is een belangrijk aspekt van de calvinistische 
levenshouding dat het verdienen van een inkomen als levensdoel moet 
prevaleren boven het genieten van de vrije tijd. Wanneer wij de invloed 
die het arbeidsethos heeft op de arbeidsoriëntatie bezien dan kan bij 
een traditioneel arbeidsethos de arbeidsoriëntatie toch zowel intrin-
siek als extrinsiek zijn (BAX, 1984). 
BUCHHOLZ (197Θ) onderscheidt twee vormen van ethiek, de werkethiek en 
de vrijetijdsethiek. Volgens de werkethiek is werken op zich goed en 
verleent het waardigheid aan een persoon. Iedereen zou moeten werken en 
degenen die dit niet doen zijn geen waardevolle leden van de gemeen­
schap. Door hard werken kan men elke hindernis in het leven nemen en 
zijn eigen weg kiezen in de wereld. Succes is dus direkt gerelateerd 
aan inspanning en de materiële welvaart die men verwerft is maatgevend 
voor de hoogte van de inspanningen. Verdiensten moeten verstandig geïn-
vesteerd worden ter verwerving van steeds hogere inkomsten en niet be-
steed worden aan persoonlijke konsumptie. Spaarzaamheid is dus geboden. 
Deze omschrijving van werkethiek komt grotendeels overeen met WEBER's 
omschrijving van de protestantse ethiek. Onder vrijetijdsethiek ver-
staat BUCHHOLZ de opvatting volgens welke werken op zich geen betekenis 
heeft. Men kan zijn waarden alleen vinden in de vrijetijd. Werken is 
een menselijke noodzakelijkheid om goederen en diensten te produceren 
en om iemand in staat te stellen om het geld te verdienen waarmee hij 
deze goederen en diensten kan kopen. Menselijke vervulling wordt gevon-
den in vrijetijdsaktiviteiten, waarbij men zelf zijn tijd kan indelen, 
genot kan vinden door dingen te doen die interessant zijn en kreatief 
en geëngageerd kan zijn. Dus hoe meer vrijetijd men heeft hoe beter het 
is. 
Het arbeidsethos wordt in dit onderzoek gedefinieerd als de houding die 
men aanneemt tegenover de stelling dat arbeid een morele en maatschap-
pelijke plicht is en dat arbeid vermoeiend en moeizaam kan zijn. Hier-
bij wordt onderscheid gemaakt tussen een traditioneel ethos, dat deze 
stelling onderschrijft, en een modern ethos, dat de arbeid ziet als een 
noodzaak maar niet als een plicht en dat de menselijke vervulling in 
andere waarden zoekt. 
De JONG e.a. (1981) en WIERSMA (1979) geven een verband aan tussen de 
houding die tegenover het werk wordt aangenomen en ziekte of arbeids-
ongeschiktheid. Wij veronderstellen daarom dat er naast een individuele 
relatie van arbeidsoriëntatie• ook een rechtstreekse relatie bestaat 
tussen arbeidsethos en arbeidsongeschiktheid waarbij een modern ethos 
leidt tot arbeidsongeschiktheid. 
Een relatie tussen arbeidsethos en leeftijd lijkt ons zeer waarschijn-
lijk. Doorgaans wordt verondersteld dat ouderen een traditioneler ar-
beidsethos hebben dan jongeren. Het is echter onduidelijk in hoeverre 
hier sprake is van generatiekenmerken. MUNNICHS (1969) merkt in dit 
verband op dat het arbeidsethos zich gedurende de beroepsloopbaan ont-
wikkelt. Daarnaast maakt BUCHHOLZ (1978) aan de hand van onderzoek dui-
delijk dat de waarden en normen met betrekking tot beroepsarbeid aan 
het veranderen zijn. Het lijkt ons aannemelijk dat een dergelijke ge-
leidelijke verandering van het arbeidsethos niet binnen alle leeftijds-
kategorieën gelijkmatig en gelijktijdig zal plaatsvinden. 
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Wij veronderstellen dat een grotere kans op langdurig verzuim samen-
hangt met een modern arbeidsethos. Voorts veronderstellen wij dat deze 
relatie voor jongeren eerder tot arbeidsongeschiktheid zal leiden dan 
voor ouderen. 
2.6 Welbevinden 
Voor wat betreft de kategorie welbevinden kan allereerst worden opge-
merkt dat het een term is die een breed skala van betekenissen dekt. 
Het duidt een toestand aan die in allerlei konteksten kan worden om-
schreven. Zo kan er bijvoorbeeld een kultureel, een ethisch, een reli-
gieus, een politiek of een ekonomisch verschijnsel mee worden bedoeld. 
Welbevinden kent synoniemen als welzijn, geluk en gezondheid. Het zijn 
begrippen die als overeenkomst hebben dat ze niet van een in alle situ-
aties bruikbare definities kunnen worden voorzien. 
2.6.1 Lichamelijk en gs^chisch welbevinden 
Het ligt voor de hand dat er een rechtstreeks verband bestaat tussen 
iemands lichamelijk en psychisch welbevinden en zaken als verzuim, 
ziekte en arbeidsongeschiktheid. Daarbij zal in het grensgebied tussen 
ziekte en verzuim de beleving van het individuele welbevinden een be-
langrijke rol gaan spelen, zoals in hoofdstuk 1 is uiteengezet. Over 
deze invloeden van welbevinden op ziektegedrag merkt GROSFELD (1978) op 
dat: 
'Binnen de groep individuele faktoren bepalen de meer psycho-
logische, waarom de één onder dezelfde strukturele kondities 
wel komt tot een zich onwel bevinden en - uiteindelijk -
arbeidsongeschiktheid, en de ander niet. Daarbij gaat het 
enerzijds om taxaties en percepties van de eigen werksituatie 
en het toekomstperspektief dat men heeft (...). Anderzijds 
gaat het om taxaties en percepties over het eigen psycho-
sociaal en lichamelijk welbevinden daarin. Deze beide groepen 
bepalen in interaktie met elkaar wanneer er onwelbevinden, 
afwezigheidsbehoefte, ziektegedrag en ziekte optreden' 
(pag. 100). 
Empirisch is aangetoond dat er een duidelijk verband bestaat tussen 
iemands arbeidsongeschiktheid en zijn lichamelijk welbevinden 
(VAN 'T HULLENAAR, 1977) . Dit geldt met name voor medewerkers op pro-
duktieniveau. Zij zijn kwetsbaarder voor allerlei lichamelijke aandoe-
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ningen, zowel geleidelijk ontstane slijtage als plotseling optredende 
bedrijfsongevallen. Aspekten van het welbevinden blijken ook bij ziek-
teverzuim vaak van belangrijke betekenis. PHILIPSEN (1977) geeft bij-
voorbeeld aan dat, naast de ervaren arbeidsbelasting, de gezondheids-
beleving een grote rol speelt bij verzuimgedrag. DE KOCK VAN LEEÜVJEN 
(1962) komt tot een gelijksoortige konklusie en noemt het gevoel van 
onwelbevinden een van de werkzame krachten die bij verzuim te isoleren 
zijn. 
Het is niet eenvoudig uitspraken te doen over de relaties tussen leef-
tijd en welbevinden. Het lijkt ons aannemelijk dat het effekt van 
iemands leeftijd op zijn welbevinden in sterke mate afhankelijk zal 
zijn van individueel onderling verschillende faktoren. 
Wel is het bekend dat met het ouder worden de gezondheid een steeds be-
langrijker rol gaat spelen. Indien oudere werknemers verzuimen, verzui-
men zij vaker voor een langere tijd (zie hoofdstuk 1). Een gevolg daar-
van is een sterkere betrokkenheid op de eigen gezondheid, zeker als men 
bedenkt dat het aantal aandoeningen en aandoeninkjes (vooral van chro-
nische aard) met de leeftijd juist sterk stijgt (PHILIPSEN, 1977) . Een 
van de meest relevante probleemgebieden voor oudere werknemers is dan 
ook de beleving van het lichamelijk en psychisch welbevinden (JANMAAT 
e.a., 1976b). Dat dit gepaard gaat met gevoelens van onwelbevinden ligt 
voor de hand. Na het vijfenveertigste levensjaar blijkt men bijvoor-
beeld vaker ontevreden over de eigen gezondheid te zijn dan daarvoor 
(CBS, 1975) . 
Onze veronderstelling betreffende het verband tussen langdurig verzuim 
en de variabele lichamelijk en psychisch welbevinden is dat het lang-
durig verzuim door een gering welbevinden gestimuleerd wordt. Voorts 
veronderstellen wij dat met het klimmen der jaren de gezondheidstoe-
stand meer problemen oplevert en dat het welbevinden daardoor naarmate 
de leeftijd hoger wordt zal dalen. De samenhang tussen een gering 
lichamelijk en psychisch welbevinden en langdurig verzuim zal daarom 
bij ouderen in sterkere mate voorkomen dan bij jongeren. 
Welbevinden kan globaal worden omschreven als een 
'subjektief verschijnsel, nauw verbonden met het probleem van 
de menselijke aanpassing en sterk afhankelijk van de harmonie 
tussen de mens en zijn materiële en sociale omgeving' (ORMEL, 
19B0, pag. 2). 
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Volgens deze omschrijving kan welbevinden tevens worden aangeduid met 
termen als persoonlijk levensgeluk en welzijn. In een wat beperktere 
betekenis kan welbevinden ook worden beschouwd als een afgeleide van de 
mate waarin verlangens in het leven van een individu zijn gerealiseerd 
(CAMPBELL e.a., 1976), of als een graadmeter voor prestige en tevreden 
gevoelens (BRADBURN, 1969; WESSMÄN e.a., 1966). 
Naast dit soort omschrijvingen is het tevens mogelijk om het begrip 
welzijn of welbevinden op verschillende niveaus te definiëren. Zo noemt 
GROEN (197Θ) welzijn niet alleen een 
'optimale subjektieve gevoelstoestand van innerlijke harmonie 
en zekerheid, samenhangend met bevrediging van velerlei ma­
teriële en geestelijke verlangens en verwachtingen (...) vrij 
van allerlei onaangename gevoelens zoals honger, pijn, ziek-
tegevoel, eenzaamheid, onzekerheid, frustratie, depressie, 
machteloosheid, boosheid, angst (...)' (pag. 16) maar maakt 
hij ook melding van een 'optimale objektieve toestand van 
gezondheid, materiële welvaart, vrede, stabiliteit en sociale 
positie in de gezins- en werksituatie en in de wijdere maat-
schappelijke en natuurlijk omgeving: vrij van ziekte, armoe-
de, sociaal gebrek (...)' (pag. 16). 
Wij hebben aan de term 'welbevinden' ongeveer dezelfde betekenis toe-
gekend als aan de woorden 'welzijn' en 'geluk'. In dit onderzoek wordt 
welbevinden gezien als een resultante van de subjektieve ervaring van 
de eigen gezondheid en het perspektief op de eigen toekomst. Deze sub-
jektieve ervaring heeft niet alleen betrekking op de werksituatie maar 
op alle aspekten van het leven. 
In theorie kan men onderscheid maken tussen lichamelijk en psychisch 
welbevinden. Het is echter bij voorbaat duidelijk dat deze twee fakto-
ren sterk met elkaar samenhangen en elkaar wederzijds beïnvloeden. 
Daarom hebben wij dit onderscheid op voorhand niet gemaakt. 
2^6^2 _Stress en strains 
In de oorspronkelijke (technische) betekenis wordt stress omschreven 
als een externe invloed die storingen in een systeem teweeg brengt. Het 
begrip is daarna ook in de biologische wetenschappen ingevoerd. Het 
wordt daar gebruikt om een a-specifieke reaktie van een organisme op 
een bedreigende stimulans aan te geven. Een dergelijke reaktie volgt 
een vast patroon, het 'general adaption syndrome', waarbij een verho-
ging van de aktiviteit van het autonome zenuwstelsel kenmerkend is 
(SELYE, 1956). 
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Door middel van dit reaktiepatroon tracht het organisme zich aan te 
passen aan externe invloeden die met de normale homeostatische regel-
mechanismen niet effektief op te vangen zijn. Hoewel de fysiologische 
stressreakties tot doel hebben het verstoorde evenwicht te herstellen 
kunnen ze tevens leiden tot een interne verstoring van het homeosta-
tisch evenwicht. 
LAZARUS (1966) heeft het accent op de psychologische betekenis van 
stress gelegd. Hij verwijst naar gevoelens van angst, gespannenheid, 
onzekerheid en machteloosheid als reakties op stress. 
De psychologische en fysiologische reakties op stress worden ook wel 
strains genoemd (KAHN, 1970).. Strains worden hier beschouwd als symp-
tomen van spanningen die zijn ontstaan als reakties van het individu op 
stress. Deze reakties op stress benaderen qua onaangename gevoelens een 
toestand van onwelbevinden zoals eerder door GROEN (1978) werd gedefi-
nieerd. Wij beperken ons in dit onderzoek tot de psychologische reak-
ties op een toestand van onwelbevinden zoals angst, depressie, irrita-
tie en het gevoel van machteloosheid. 
Wij beschouwen strains als gevolgen van onwelbevinden en zien in deze 
paragraaf af van veronderstellingen over relaties tussen strains en 
langdurig verzuim of tussen strains en leeftijd. Wel merken wij alvast 
op dat er aanwijzingen bestaan dat de als gevolg van stress optredende 
strains na lange of kortere tijd uiteindelijk leiden tot funktionele 
stoornissen, met daaraan gekoppeld ziekte en verzuim (ORMEL, 1980). 
2.7 Aanvullende gegevens 
Hoewel vooral het begrip welbevinden niet alleen te maken heeft met het 
werk, hebben de drie kategorieèn die in dit onderzoek centraal staan 
- arbeidsbelasting, arbeidsbeleving en welbevinden - toch hoofdzakelijk 
betrekking op de werksituatie. Daarnaast wilden wij echter ook enige 
aandacht geven aan een beperkt aantal gegevens die tekenend zijn voor 
de privé-situatie. Deze aanvullende gegevens kunnen ingedeeld worden 
in: personalia, aspekten van de tevredenheid en aspekten van het even-
tuele verzuim. 
Tot de personalia behoren! het opleidingsniveau, de diensttijd in het 
bedrijf en in de aktuele funktie, het inkomen, de burgerlijke staat, 
het aantal kinderen, de woonsituatie, gegevens over de jeugd en over 
het gezin en gegevens over de vrije-tijdsbesteding. 
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Naast het gegeven over werken of verzuimen (de variabele 'verdiensta-
tus') zijn ook nog enkele gegevens verzameld over de duur van het even-
tuele verzuim, de begeleiding vanwege het bedrijf en de aard van de 
ziekte die het verzuim heeft veroorzaakt. 
Tenslotte kan nog worden vermeld dat wij van een beperkt aantal ar-
beidsongeschikten - na toestemming van betrokkenen - de dossiers van de 
GMD hebben ingezien. 
2.8 Theorieën over leeftijd samengevat 
Zoals wij in paragraaf 2.2 hebben aangegeven staat in ons onderzoek de 
rol die leeftijd speelt bij de relatie tussen de individuele variabelen 
en de Verdienstatus centraal. Daarom willen wij in deze paragraaf de 
vermelde theorieën over leeftijd samenvatten. 
Uit literatuur blijkt dat naarmate de leeftijd toeneemt bij werknemers 
sprake is van een afnemende belastbaarheid en een verandering in de 
wijze waarop men zijn werk en loopbaan beleeft. Er is sprake van een 
negatiever arbeidsperspektief zowel voor wat betreft het behoud op werk 
bij de huidige werkgever als de mogelijkheid tot het verkrijgen van een 
andere werkkring. Als oorzaken hiervoor worden genoemd een relatief 
lage schoolopleiding, werkzaam zijn in beroepen met slinkende werkgele-
genheid en een geringe beroepsflexibiliteit. Voor wat betreft de ar-
beidsoriëntatie is er sprake van een verandering gedurende de loopbaan. 
Op jongere leeftijd lijkt het werk meer persoonlijk belang terwijl op 
oudere leeftijd het bedrijfsbelang als persoonlijk belang beschouwd 
wordt. Er zou een verschuiving optreden van louter behoeftenbevrediging 
naar een zelf aanvaarde opgave. 
Over de richting van arbeidsoriëntatie op arbeidssatisfaktie zijn moei-
lijk algemeen geldende uitspraken te doen omdat dit afhankelijk is van 
het soort werk. Wel lijkt vast te staan dat ouderen relatief tevredener 
zijn dan jongeren maar over de oorzaken hiervan lopen de meningen uit-
een. De relatie tussen arbeidsethos en leeftijd lijkt zeer waarschijn-
lijk. Doorgaans wordt verondersteld dat ouderen een traditioneler ar-
beidsethos hebben dan jongeren. Het is moeilijk tot een uitspraak te 
komen over de relatie tussen leeftijd en welbevinden, omdat individuele 
verschillen zowel binnen als tussen leeftijdsgroepen hierbij belangrij-
ker lijken te zijn. Een van de meest relevante probleemgebieden voor 
oudere werknemers is de beleving van het lichamelijk en psychisch wel-
bevinden dat gepaard gaat met gevoelens van onwelbevinden. 
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2.9 Samenvatting van de onderzoeksveronderstellingen 
Aan het einde van dit hoofdstuk willen wij de door ons geformuleerde 
onderzoeksveronderstellingen samenvatten. Onze hoofdveronderstelling 
luidt dat wij verwachten dat de beleving van arbeidsbelasting, arbeids-
beleving en de beleving van welbevinden in verband staat met langdurig 
verzuim. Wij veronderstellen voorts dat leeftijd het verband nader spe-
cificeert. 
Meer in het bijzonder luiden onze veronderstellingen: 
De beleving van zware fysieke belasting veroorzaakt langdurig ver-
zuim. 
De beleving van zware psychische belasting veroorzaakt langdurig 
verzuim. 
- De samenhang tussen enerzijds de beleving van zware fysieke en 
psychische belasting en anderzijds langdurig verzuim zal bij oude-
ren in sterkere mate voorkomen dan bij jongeren. 
De beleving van een zware fysieke belasting veroorzaakt de bele-
ving van een zware psychische belasting. 
De beleving van een zware fysieke arbeidsbelasting leidt tot een 
lage arbeidssatisfaktie. 
De beleving van een zware psychische arbeidsbelasting leidt tot 
een lage arbeidssatisfaktie. 
Een negatief arbeidsperspektief veroorzaakt langdurig verzuim. 
De samenhang tussen een negatief arbeidsperspektief en langdurig 
verzuim zal bij ouderen in sterkere mate voorkomen dan bij jonge-
ren. 
Een negatief arbeidsperspektief staat in verband met een lage ar-
beidssatisfaktie . 
Een negatief lichamelijk en psychisch welbevinden leidt tot een 
negatief arbeidsperspektief. 
Een intrinsieke arbeidsoriëntatie leidt tot langdurig verzuim. 
Een lage arbeidssatisfaktie leidt tot langdurig verzuim. 
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Arbeidsoriëntatie is van invloed op arbeidssatisfaktie. 
Arbeidsethos is van invloed op arbeidssatisfaktie. 
Een modern arbeidsethos veroorzaakt langdurig verzuim. 
De samenhang tussen een modern arbeidsethos en langdurig verzuim 
zal bij jongeren in sterkere mate voorkomen dan bij ouderen. 
De beleving van een gering lichamelijk en psychisch welbevinden 
veroorzaakt langdurig verzuim. 
De samenhang tussen een gering lichamelijk en psychisch welbevin-
den en langdurig verzuim zal bij ouderen in sterkere mate voorko-
men dan bij jongeren. 



















Op de bevindingen met betrekking tot de veronderstelde relaties tussen 
de variabelen en langdurig verzuim en op de rol van leeftijd zullen wij 
in hoofdstuk 5 ingaan. De bevindingen met betrekking tot de veronder­
stellingen over de wijze waarop de variabelen elkaar beïnvloeden komen 
in de laatste paragraaf van dit hoofdstuk aan de orde. 
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3. HET ONDERZOEK 
3.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk beargumenteren wij de keuzen die ten aanzien van het 
objekt van onderzoek zijn gemaakt, en leiden wij uit onze onderzoeks-
vraagstelling de uitgangspunten af voor de opzet van het onderzoek. 
Vervolgens beschrijven wij hoe de in het onderzoek te betrekken steek-
proef samengesteld diende te zijn om de gekozen onderzoeksopzet te kun-
nen realiseren. De bij deze steekproeftrekking gemaakte keuzen en ge-
volgde strategieën worden in dit hoofdstuk verantwoord. 
Met betrekking tot het verloop van de verdere voorbereidingen op de 
uitvoering van het onderzoek wordt beschreven op welke wijze proefin-
terviews zijn gehouden en tot welke resultaten de feitelijke steek-
proeftrekking heeft geleid. 
Het hoofdstuk wordt besloten met een korte karakterisering van de on-
derzoeksgroep naar leeftijd, opleiding en diagnosekategorie ingeval van 
verzuim. 
3.2 Vraagstellingen 
De eerste vraagstelling van dit onderzoek behelst de mate waarin een 
aantal belevingsvariabelen verschillen tussen werknemers die gedurende 
de onderzoeksperiode doorwerken en werknemers die in dezelfde periode 
langdurig verzuimen. 
Voor zover bepaalde variabelen van invloed op langdurig ziekteverzuim 
zijn is uit de voorafgaande hoofdstukken al gebleken dat er rekening 
mee dient te worden gehouden dat leeftijd daarbij van invloed kan zijn. 
Een tweede onderzoeksvraagstelling is daarom het onderzoeken van de in-
vloed van leeftijd op deze relaties. De onderscheiden variabelen en hun 
mogelijke verbanden met verzuim en leeftijd zijn in hoofdstuk 2 verder 
uitgewerkt. 
De mens in zijn werksituatie neemt in dit onderzoek een centrale plaats 
in. Verzuim is hier dan ook geoperationaliseerd als afwezigheid van het 
werk wegens ziekte. In alle gevallen waarbij er sprake is van langdurig 
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verzuim nemen we aan dat daarbij ziekte of aandoening een rol heeft 
meegespeeld. Het is evenwel bekend dat een relatief geringe aandoening 
kan leiden tot verzuim en arbeidsongeschiktheid (VAN MANSVELT, 1974). 
Wij zijn vooral geïnteresseerd in die gevallen waarin individuele vari-
abelen een belangrijke rol hebben gespeeld en waarbij dus niet uitslui-
tend de medische aandoening het ziekteverzuim heeft bepaald. Verzuim of 
arbeidsongeschiktheid als gevolg van een ongeval zullen daarom buiten 
beschouwing worden gelaten. 
Het onderzoek richt zich op het onderscheid tussen werken en arbeidson-
geschikt zijn. Maar omdat arbeidsongeschiktheid bijna altijd vooraf 
gegaan wordt door langdurig ziekteverzuim kan men in plaats van deze 
tweedeling ook een driedeling maken: werken, langdurig ziekteverzuim en 
arbeidsongeschiktheid. Vervolgens kan men de laatste twee situaties 
weer samenvoegen tot langdurig verzuim, zodat men een tegenstelling 
krijgt tussen werken en langdurig verzuimen. De definities van deze 
termen volgen uit de manier waarop de betrokken werknemers hun inkomen 
verdienen: een werker ontvangt een loon, een ziekteverzuimer krijgt een 
uitkering op grond van de Ziektewet, een arbeidsongeschikte krijgt een 
uitkering ingevolge de WAO. Daarom zullen wij deze variabele aanduiden 
met de term 'verdienstatus'. 
Onder 'langdurig ziekteverzuim' verstaan wij in dit onderzoek ziekte-
verzuim dat langer heeft geduurd dan vijftien weken. Op welke gronden 
deze grens bepaald is wordt uitgelegd in paragraaf 3.5. Kortdurend 
ziekteverzuim speelt in dit onderzoek geen rol. Wat betreft de onaf-
hankelijke variabelen is men misschien geneigd om allereerst te denken 
aan de gezondheidstoestand: is de betrokken werknemer ziek of niet? Om 
twee redenen hebben wij deze variabele echter niet apart in het onder-
zoeksmodel opgenomen. In de eerste plaats is dit onderscheid al vervat 
in de afhankelijke variabele: wij zijn ervan uitgegaan dat iedere werk-
nemer die langdurig verzuimt of arbeidsongeschikt is, ziek is of een 
aandoening heeft, en dat iedere werknemer die werkt, gezond is. In de 
tweede plaats veronderstelden wij dat het langdurig verzuim, behalve 
van ziekte of aandoening, ook nog van andere faktoren afhankelijk is en 
het is juist deze veronderstelling die wij wilden toetsen. Omdat die 
andere faktoren waarschijnlijk geen rol spelen als iemand plotseling 
uitvalt op grond van een doorslaggevende medische reden, zijn voor het 
onderzoek dan ook geen mensen uitgenodigd die verzuimden tengevolge van 
ongevallen. 
Er zal zowel worden gezocht naar (kombinaties van) variabelen die aan-
wezig zijn bij het ontstaan van langdurig ziekteverzuim, als naar (kom-
binaties van) variabelen die vervolgens samengaan met ofwel werkhervat-
ting, ofwel arbeidsongeschiktheid. Wij besteden tevens aandacht aan 
eventuele veranderingen in oordelen en percepties met betrekking tot de 
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werksituatie bij de overgangen van werken naar verzuimen, van verzuimen 
naar werken en van langdurig ziekteverzuim naar arbeidsongeschiktheid. 
Bij het zoeken naar individueel gebonden verschillen tussen werkers en 
verzuimers realiseren wij ons dat bepaalde bevindingen tevens leef­
tijdsgebonden zullen zijn. Waar mogelijk zullen daarom per leeftijdska-
tegorie verschillende (kombinaties van) variabelen en veranderingen in 
oordelen en percepties met betrekking tot de werksituatie worden vast­
gesteld. 
3.3 Objekt van onderzoek 
Het objekt van onderzoek is': de individuele werknemer en zijn arbeids-
geschiktheid of arbeidsongeschiktheid. Hierbij wordt iemand die werkt 
als arbeidsgeschikt beschouwd en een werknemer die verzuimt wegens 
ziekte als (tijdelijk) arbeidsongeschikt. 
Werklozen worden in dit onderzoek buiten beschouwing gelaten. De be­
slissing tot deze beperking is voornamelijk gebaseerd op de praktische 
overweging dat er anders een aanzienlijk komplexer onderzoeksmodel zou 
ontstaan, met als gevolg dat het trekken van eenduidige konklusies ern­
stig zou worden bemoeilijkt. Een bijkomende overweging was de gedachte 
dat uitval uit het arbeidsproces door werkloosheid in veel mindere mate 
tot individugebonden determinanten te herleiden is dan uitval door 
ziekte. 
Men kan natuurlijk de vraag stellen in hoeverre arbeidsongeschiktheid 
een individueel kenmerk, dan wel een toegekend predikaat is. Wij zijn 
van mening dat dit laatste bij arbeidsongeschiktheid krachtens de WAO 
altijd het geval is. In dit verband spreekt GROSFELD (197Θ) van een 
verdienstatus. Individuele kenmerken spelen evenwel een belangrijke rol 
bij het bereiken van de verdienstatus 'arbeidsongeschikt'. Daarom is 
ons onderzoek er dan ook op gericht om na te gaan welke individugebon­
den variabelen naast ekonomische, bedrij fsstrukturele en beroepskenmer-
ken, tot de verdienstatus arbeidsongeschikt leiden. 
Gegeven de maximale omvang van de totale steekproef hebben wij ons in­
zake het objekt van onderzoek een aantal beperkingen opgelegd. De popu­
latie waaruit de steekproef voor dit onderzoek is getrokken bestaat 
daardoor uit mannelijke werknemers werkzaam op uitvoerend niveau in 
industriële bedrijven. Een belangrijke reden voor deze beperkingen is 
methodologisch van aard. Wij hebben namelijk gekozen voor een zo zuiver 
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mogelijke toetsing van onze veronderstellingen. Daartoe diende het on-
derzoek in een betrekkelijk homogene onderzoeksgroep te worden ver-
richt, omdat anders de invloed van onkontroleerbare effekten als gevolg 
van onderlinge verschillen tussen onderzoeksgroepen onaanvaardbaar 
groot kan worden. Dit heeft er bijvoorbeeld toe geleid dat niet zowel 
administratieve én industriële bedrijven in het onderzoek betrokken 
konden worden. Het betekende ook dat wij moesten kiezen voor óf uit-
sluitend mannelijke óf uitsluitend vrouwelijke werknemers, waarbij te-
vens het funktieniveau van de in het onderzoek te betrekken werknemers 
geen al te grote verschillen diende te vertonen. 
Wij hebben gekozen voor werknemers op uitvoerend niveau omdat het be-
kend is dat naarmate iemands beroepsniveau hoger is, de kans op ar-
beidsongeschiktheid afneemt (VAN ZAAL, 1974). De keuze voor industriële 
bedrijven vloeit voort uit de beslissing om ons tot werknemers op uit-
voerend niveau te beperken. Het grootste aantal werknemers op dit funk-
tieniveau verwachtten wij namelijk aan te treffen in industriële be-
drijven. Het feit dat wij ons beperken tot mannelijke werknemers bete-
kent niet dat wij de problematiek van vrouwelijke werknemers onder-
schatten. Deze beperking hangt echter ook samen met de keuze voor werk-
nemers op uitvoerend niveau in industriële bedrijven. Het blijkt name-
lijk dat meer dan 80% van de vrouwelijke werknemers in 1978 werkzaam 
was in niet-industriële bedrijven (CBS, 1980a). 
Al deze beperkingen hebben uiteraard niet tot een representatieve 
steekproef uit de Nederlandse beroepsbevolking geleid. Onze onderzoeks-
populatie vormt echter wel een zeer omvangrijke kategorie werknemers. 
Aangezien ons onderzoek zich richt op individugebonden variabelen is 
het aannemelijk dat de onderzoeksresultaten veelal een ruimere geldig-
heid zullen hebben dan uitsluitend binnen de groep mannelijke werkne-
mers die werkzaam zijn op uitvoerend niveau in industriële bedrijven. 
3.4 Onderzoeksopzet 
Onze belangrijkste veronderstelling houdt in dat werknemers die in een 
bepaalde situatie verkeren of die een bepaalde beleving hebben, meer 
kans lopen om arbeidsongeschikt te worden dan andere werknemers. Voor 
een verantwoord onderzoek naar de geldigheid van deze veronderstellin-
gen was het van belang dat niet slechts retrospektief gegevens werden 
verzameld, omdat daarbij het risiko van een vertekende beleving achter-
af aanwezig werd geacht. Zo kon niet worden uitgesloten dat verzuimers 
ten tijde van hun verzuim de werkbelasting anders zouden ervaren dan in 
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de periode dat men nog werkte. Daarom is ervoor gekozen ook in prospek-
tieve zin gegevens te verzamelen en te interpreteren, om zodoende tot 
een voorspelling van bepaalde gebeurtenissen op grond van de daaraan 
voorafgaande beleving te kunnen komen. Een voorbeeld hiervan is de 
voorspelling van een grotere kans op arbeidsongeschiktheid van werkne-
mers die hun werk als sterk belastend ervaren. 
Dit betekent dat de dimensie van de ti]d een wezenlijk onderdeel van 
dit onderzoek vormt. De waarden van de diverse variabelen met betrek-
king tot dezelfde respondenten dienden op meerdere tijdstippen te wor-
den vastgesteld. Het uitvoeren van meer dan twee 'waarnemingen' bleek 
niet haalbaar, zowel vanwege een te lange duur van het onderzoek als 
vanwege te hoge kosten. Daarom hebben wij iedere werknemer die aan dit 
onderzoek wilde meewerken, twee maal geïnterviewd. Deze twee waarnemin-
gen lagen één jaar uiteen. Na die periode zou iemand die sinds de 
eerste waarneming voortdurend had verzuimd, bij de tweede waarneming 
zeker arbeidsongeschikt zi]n verklaard. 
Bi] elk van de twee waarnemingen kon iedere werknemer óf werken öf 
langdurig verzuimen. Wij duiden deze beide mogelijkheden aan met de 
letters W = werken en L = langdurig verzuimen. Onder langdurig verzuim 
begrijpen wij zowel langdurig ziekteverzuim als arbeidsongeschiktheid; 
het onderscheid tussen deze twee gevallen laten wij op dit moment bui-
ten beschouwing. Onder langdurig ziekteverzuim verstaan wij ziektever-
zuim dat langer dan vijftien weken geduurd heeft; de kansberekeningen 
op grond waarvan dit getal is vastgesteld zijn opgenomen in bijlage 1. 
Bij de toetsing van de meeste veronderstellingen gaat het er echter 
niet alleen om of een werknemer werkte of langdurig verzuimde bij de 
eerste óf bij de tweede waarneming, maar ook of hij bij de tweede waar-
neming dezelfde verdienstatus had als bij de eerste waarneming. Er zijn 
dus niet twee maar vier mogelijkheden: 
een werknemer werkte bij de eerste waarneming en werkte nog bij de 
tweede waarneming 
hij werkte bij de eerste waarneming maar verzuimde langdurig bij 
de tweede waarneming 
hij verzuimde langdurig bij de eerste waarneming maar werkte weer 
ten tijde van de tweede waarneming 
hij verzuimde langdurig bij de eerste waarneming en verzuimde nog 
bij de tweede waarneming; m dit laatste geval was hij inmiddels 
arbeidsongeschikt verklaard. 
In figuur 5 zijn deze mogelijkheden schematisch weergegeven. Uit dat 
overzicht blijkt tevens dat men elk van deze mogelijkheden kan 'köde-
ren' met behulp van twee letters. De eerste letter duidt op de situatie 
tijdens de eerste waarneming, de tweede letter op de toestand bij de 
tweede waarneming. 
eerste waarneming één jaar tweede waarneming kode 
•W (n = 319) WW 
(n = 1165) 
•L (n = 26) WL 
W (n = 41) 
L (n = 68) 
LW 
LL 
Figuur 5· KODERING VAN DE VERDIENSTATUS VOLGENS BEIDE WAARNEMINGEN 
In feite waren er nog meer mogelijkheden dan de vier die hierboven ge-
noemd zijn. In de eerste plaats doen zich bij de verdienstatus méér 
mogelijkheden voor dan alleen werken of langdurig verzuimen: met name 
kortdurend verzuim en werkloosheid. Wij konden er wel voor zorgen dat 
deze gevallen bij de eerste waarneming niet voorkwamen, maar bij de 
tweede waarneming kwamen ze wel voor. Omdat deze gevallen de opzet van 
het onderzoek doorkruisten, hebben wij de gegevens uit de eerste waar-
neming betreffende alle werknemers die bij de tweede waarneming kort-
durend verzuimden, werkloos waren geworden of overleden waren, uit het 
materiaal verwijderd. Werknemers die bij de tweede waarneming gepensio-
neerd of vervroegd uitgetreden waren, kwamen niet voor, omdat alleen 
mensen voor het onderzoek zijn uitgenodigd die ten tijde van de eerste 
waarneming zestig jaar of jonger waren. 
In de tweede plaats kon de verdienstatus in de periode tussen de twee 
waarnemingen meer dan ééns veranderen. Wij konden deze gevallen signa-
leren doordat de deelnemende bedrijven ons elke maand een overzicht 
verschaften van de verdienstatus van alle bij het onderzoek betrokken 
werknemers. Het geval waarbij een werknemer zowel bij de eerste als bij 
de tweede waarneming werkte maar intussen kortdurend had verzuimd, is 
niet afzonderlijk bekeken. Deze werknemers zijn gevoegd bij de werkne-
mers die het hele jaar hadden doorgewerkt, dus bij de groep WW. De men-
sen die tijdens de eerste waarneming werkten maar daarna langdurend 
gingen verzuimen, werden na vijftien weken verzuim opnieuw geïnterviewd 
en in de groep WL ondergebracht. De 23 respondenten die tijdens beide 
waarnemingen langdurig verzuimden maar daartussen enige tijd (vaak 
halve dagen) gewerkt hadden, werden niet voor een tweede keer geïnter-
viewd, maar (ook met betrekking tot de eerste waarneming) uit het on-
derzoek gelicht. 
Met behulp van de hierboven vermelde kodering konden wij de werknemers 
die aan dit onderzoek hebben meegewerkt, dus indelen in groepen van 
mensen die qua verdienstatus hetzelfde proces hebben doorgemaakt. Elke 
kode bevat informatie over de verdienstatus op twee tijdstippen. Maar 
bij het toetsen van een hypothese vergelijken wij deze groepen met het 
oog op een andere variabele', en ook díe variabele is twee maal waarge-
nomen. Het is mogelijk dat de arbeidssatisfaktie volgens de eerste 
waarneming in de groep WW groter was dan in de groep WL, maar dat de 
arbeidssatisfaktie volgens de tweede waarneming in de groep WW níet 
groter was dan in de groep WL. Hieruit volgt dat wij de kodering moeten 
aanvullen met een teken waaruit blijkt bij welke waarneming de variabe-
le is gemeten, met het oog op het moment waarop wij bepaalde groepen 
van werknemers met elkaar vergelijken. Dit teken is een streepje onder 
een van de letters van de kode: een streepje onder de eerste letter 
betekent dat wij de gerelateerde variabele bekijken naar de toestand 
bij de eerste waarneming, een streepje onder de laatste letter dat wij 
de variabele bezien zoals ze is gemeten bij de tweede waarneming. Bij-
voorbeeld: de arbeidssatisfaktie van de groep WL is de arbeidssatisfak-
tie zoals vastgesteld bij de eerste waarneming van werkers die gingen 
verzuimen; de arbeidsoriëntatie van de groep WW is de arbeidsoriëntatie 
volgens de tweede waarneming van mensen die hadden doorgewerkt. 
In figuur 6 is de aan de waarnemingen gerelateerde kodering weergege-
ven. 





Figuur 6: KODERING VAN DE VERDIENSTATUS GERELATEERD AAN BEIDE 
WAARNEMINGEN 
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3.5 De beoogde steekproef 
Het onderzoek heeft betrekking op mannelijke werknemers tussen vijfen-
dertig en zestig jaar die uitvoerend werk verrichten in industriële 
bedrijven. Uit deze populatie wilden wij een steekproef trekken waarin 
alle varianten die qua leeftijd en verdienstatus onderscheiden kunnen 
worden, zouden voorkomen. Vanuit het gezichtspunt van de verdienstatus 
zouden in de steekproef dus vertegenwoordigers van de groepen WW, WL, 
LW en LL opgenomen moeten worden. Binnen elk van deze groepen zouden 
werknemers moeten voorkomen van drie leeftijdsgroepen: 35 tot 44 jaar, 
45 tot 54 jaar en 55 tot 60 jaar. Alles bij elkaar zou de steekproef 
dus uit twaalf kategorieën moeten bestaan. In verband met de betrouw-
baarheid van de af te leiden verbanden is ernaar gestreefd om elk van 
deze kategorieën tenminste dertig personen te laten omvatten. 
De leeftijdsgrens begint bij 35 jaar omdat wij er de voorkeur aan heb-
ben gegeven werknemers in het onderzoek te betrekken bij wie in prin-
cipe kan worden verondersteld dat zij een arbeidsverleden van meerdere 
jaren hebben. Bovendien is de kans op arbeidsongeschiktheid beneden de 
leeftijd van 35 jaar verhoudingsgewijs gering. De leeftijdsgrens loopt 
tot en met 60 jaar, om te voorkomen dat werknemers in deze laatste ka-
tegorie bij de tweede waarneming wettelijk gepensioneerd zouden zijn, 
dan wel gebruik hadden gemaakt van een regeling inzake vervroegde uit-
treding, waardoor zij niet meer als werkers beschouwd kunnen worden. 
Bij het bepalen van de beoogde steekproef diende er rekening mee te 
worden gehouden dat de kansen op herstel en op verzuim zouden worden 
beïnvloed door de faktor leeftijd. De kans op herstel diende bij ver-
zuim gelijk te zijn aan de kans op WAO. Deze laatste kans, ook wel de 
voorwaardelijke WAO-toetredingskans genoemd, heeft meerdere relaties 
met de faktor leeftijd. Allereerst neemt de verzuimduur toe met het 
stijgen der leeftijd en daardoor dus ook de voorwaardelijke WAO-toetre-
dingskans. Daarnaast valt uit artikel 21 lid 2a van de Wet op de Ar-
beidsongeschiktheidsverzekering eveneens een relatie af te leiden tus-
sen leeftijd en arbeidsongeschiktheid: bij ziekte op hogere leeftijd 
wordt de kans op WAO groter (zie hoofdstuk 1). 
Door het aangebrachte selektiekriterium (een verzuimduur van 15 tot 
27 weken) voor langverzuimers in de eerste waarneming is de kans op 
arbeidsongeschiktheid voor deze kategorie gemiddeld 50%. Uitgaande van 
deze qua leeftijd gemiddelde voorwaardelijke WAO-toetredingskans veron-
derstelden we deze voor de laagste leeftijdskategorie (35-44 jaar) 
minimaal gelijk aan 30% en voor de hoogste leeftijdskategorie (55-60 
jaar) maximaal gelijk aan 70%. Voor de kansberekeningen die tot de ge-
noemde veronderstellingen hebben geleid verwijzen wij naar bijlage 1. 
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Ook de kans op langdurig verzuim is een voorwaardelijke kans, namelijk 
de kans op 15 weken aaneengesloten verzuim indien er een ziekmelding 
heeft plaatsgevonden. In hoofdstuk 1 is reeds vastgesteld dat met het 
ouder worden in het algemeen de verzuimduur toeneemt, terwijl de ver-
zuimfrekwentie afneemt (zie pag. 24). 
Wij veronderstellen evenwel dat per saldo de invloed van de faktor 
leeftijd op de kans op minstens 15 weken aaneengesloten verzuim betrek-
kelijk gering zal zijn. Daarom is bij de steekproeftrekking uitgegaan 
van een gelijke verzuimkans voor de drie leeftijdskategorieën. Door 
kombinatie van deze gegevens met de kansberekeningen is de omvang van 
de ideale steekproef als volgt bepaald. 
leeftijdskategorie 
35 - 44 jaar 
45 - 54 jaar 




300 (WW + WL) 
100 (LL + LW) 
300 (WW + WL) 
100 (LL + LW) 
300 (WW + WL) 




270 WW + 30 WL 
30 LL + 70 LW 
270 WW + 30 WL 
50 LL + 50 LW 
270 WW + 30 WL 
70 LL + 30 LW 
Op grond van deze gegevens ziet de ideale steekproef er als volgt uit. 
WERKERS 
Bij de tweede waarneming zitten er in elk van de drie leeftijdsgroepen 
30 mensen die zijn gaan verzuimen (WL). Om dat te bereiken zijn in de 
steekproef voor de eerste waarneming in totaal tien maal zoveel, dus 
900 werkers opgenomen. Daarvan werken nog 90* bij de tweede waarneming 
(WW) . 
VERZUIMERS 
Bij de tweede waarneming zitten in de jongste leeftijdsgroepen 30 men-
sen die arbeidsongeschikt zijn geworden (LL) en 70 mensen die het werk 
hebben hervat (LW). In de middelste leeftijdsgroep is deze verhouding 
50:50 en in de oudste 70:30. In totaal worden bij de eerste waarneming 
dus 300 langdurige verzuimers geïnterviewd. 
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Idealiter zou de steekproef voor de eerste waarneming dus opgebouwd 
moeten worden uit 900 werknemers die werkten en 300 werknemers die ge-
durende 15 tot 27 weken verzuimd hadden. Zowel de werkers als de ver-
zuimers zouden gelijkelijk verdeeld moeten zijn over de drie leeftijds-
groepen . 
Met het oog op een verantwoorde mate van generaliseerbaarheid van onze 
onderzoeksbevindingen hebben wij met inachtneming van de in paragraaf 
3.1 vermelde restrikties gestreefd naar respondenten uit een groot aan-
tal industriële ondernemingen. Daartoe vonden wij het noodzakelijk dat 
de in totaal 1200 te benaderen werknemers afkomstig zouden zijn van 
tenminste honderd verschillende bedrijven. Aan elk van deze bedrijven 
zou gevraagd worden 12 werknemers op te geven: uit elke leeftijdsgroep 
drie werkers en één langdurige verzuimer. Afgezien van de leeftijd en 
de verdienstatus zouden de bedrijven deze werknemers willekeurig moeten 
uitkiezen. Omdat de kleine bedrijven dikwijls niet aan deze selektie-
kriteria zouden kunnen voldoen, en ook omdat in kleine bedrijven soms 
meer ambachtelijk dan industrieel werk gedaan wordt, zijn alleen be-
drijven gevraagd die meer dan honderd werknemers in dienst hadden. 
Omdat wij verwachtten dat van de benaderde bedrijven ongeveer 50% zou 
willen meewerken en dat van de daarna uit te nodigen werknemers onge-
veer 70% aan het onderzoek zou willen deelnemen, hebben wij 100 , 
0,5 χ 0,7 
dat is afgerond 300 bedrijven om medewerking gevraagd. 
Teneinde binnen de kategorie van industriële bedrijven een ruime diver-
siteit aan ekonomische aktiviteiten te kunnen aantreffen, hebben we ons 
gericht tot ondernemingen die waren aangesloten bij de volgende be-
drijfsverenigingen. 
zuivelindustrie 
hout- en meubelindustrie 
textielindustrie 
leder- en lederverwerkende industrie 
grafische industrie 
steen-, cement-, glas- en keramische industrie 





slagersbedrij f en vleeswarenbedrijf enzovoort (De Samenwerking) 
voedings- en genotmiddelenindustrie 
Nieuwe Algemene Bedrijfsvereniging. 
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3.6 Proefinterviews 
De in hoofdstuk 4 beschreven meetschalen hebben als basis gediend bij 
de samenstelling van de in het onderzoek gehanteerde vragenlijsten (zie 
bijlagen 20 en 21). Voordat deze lijsten in de onderzoekswaarnemingen 
zijn gebruikt hebben wij een koncept-vragenlijst uitgeprobeerd in 
proefinterviews met tien werknemers van één bedrijf. Daaronder waren 
zes werkers en vier langdurige ziekteverzuimers en zowel ouderen als 
jongeren. De verzuimde medewerkers hadden allen een verzuimduur van 
ongeveer vier maanden. 
Bij deze proefinterviews is gekozen voor twee kontrastgroepen qua leef-
tijd, omdat wij in het bijzonder wilden nagaan of de vragenlijst zowel 
geschikt was voor oudere werknemers als voor relatief jonge werknemers. 
De werknemers zijn vooraf door de afdeling personeelszaken van de be-
treffende onderneming benaderd met de vraag of zij een interview wilden 
toestaan. De deelname geschiedde dus op vrijwillige basis. De werkers 
zijn op het bedrijf geïnterviewd. De verzuimende medewerkers zijn allen 
thuis bezocht. De geïnterviewden waren niet op de hoogte van het feit 
dat het hier proefinterviews betrof. Uit deze proef bleek dat de vra-
genlijst goed voldeed en dat de interviews gemiddeld één uur duurden. 
Wel is op grond van de proefgesprekken en naar aanleiding van sugges-
ties uit de begeleidingskommissie van de СОВ/SER de vragenlijst op een 
aantal punten bijgesteld. Daartoe zijn in de vragenlijst een aantal 
formuleringen veranderd. Voorts is om gesprekstechnische redenen de 
volgorde hier en daar gewijzigd. 
3.7 De feitelijke steekproef 
In juli 1979 is een aselekte steekproef getrokken van in totaal 300 
bedrijven. Aan deze bedrijven is in oktober 1979 een schriftelijk ver­
zoek om medewerking aan het COB-onderzoek 'Ouder worden en beroepsar­
beid' verstuurd (zie bijlage 2). In de maanden november en december 
1979 en januari 1980 is telefonisch kontakt opgenomen met alle aange­
schreven bedrijven. Daarbij werden eventuele vragen van de zijde van 
het bedrijf beantwoord en werd gevraagd of men in principe bereid was 
medewerking te verlenen aan het aangekondigde onderzoek. Bij de bedrij­
ven die toezegden mee te willen werken werd de naam van een kontaktper-
soon van het bedrijf vastgelegd. Uiteindelijk hebben wij van 153 (51%) 
bedrijven een toezegging tot medewerking aan het onderzoek ontvangen. 
Bedrijven die hun medewerking toezegden verschillen van bedrijven die 
weigerden, voor wat betreft de bedrijfsgrootte. Tabel θ geeft hiervan 
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reaktie 
bereid tot medewerking 
medewerking geweigerd 
totaal 

















Tabel 8: REAKTIES VAN DE BEDRIJVEN NAAR BEDRIJFSGROOTTE 
Ruim een derde van de benaderde ondernemingen zag het nut van het on-
derzoek niet in of zei daarvoor geen tijd te hebben en weigerde om die 
reden medewerking. Kleinere bedrijven weigerden vaker mee te werken aan 
het onderzoek. De reden van weigering hangt samen met de bedrij fsgroot-
te. In tabel 9 wordt hiervan een overzicht gegeven. 
reden weigering 
- zien het nut er niet van in, 
geen tijd, geen interesse 
- hebben al aan veel onderzoek mee-
gewerkt, even rust gewenst; werken 
al mee aan ander onderzoek, dit kan 
er niet meer bij 
- kollektieve ontslagen te verwachten; 
bedrijf is of wordt opgeheven 
- ondernemingsraad weigert toestemming 
- vrijwel geen werknemers in één of 
meerdere leeftijdskategorieën 
- direktie weigert toestemming 
- namen en adressen van werknemers 
worden niet aan derden verstrekt 
- geen opgave van reden 
- negatieve ervaringen met ander 
onderzoek 















































Tabel 9: REDEN WEIGERING VAN BEDRIJVEN 
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Bedrijven met minder dan 200 werknemers weigerden vaker omdat men vrij-
wel geen werknemers in één of meerdere van de gevraagde leeftijdskate-
gorieên had, of omdat men al aan ander onderzoek had meegewerkt of mee-
werkte. De extra belasting van de afdeling Personeelszaken, als gevolg 
van deelname aan dit onderzoek, lijkt in bedrijven met meer dan 500 
werknemers makkelijker op te vangen. 
Er zijn geen aanwijzingen gevonden voor het selektief weigeren om mee 
te werken door bedrijven uit bepaalde bedrijfsverenigingen. Ongekon-
troleerde kenmerken kunnen echter wel een bepaalde selektie van bedrij-
ven veroorzaakt hebben. Ondernemingen die bijvoorbeeld met ernstige 
ekonomische of organisatorische problemen te kampen hebben zullen ver-
moedelijk minder snel geneigd zijn om aan sociaal wetenschappelijk on-
derzoek mee te werken. 
In de maand januari 1980 hebben wij aan alle 153 bedrijven die hun me-
dewerking aan het onderzoek hadden toegezegd de volgende stukken ge-
stuurd (zie bijlagen 3 tot en met 7): 
een begeleidend schrijven met algemene informatie 
een instruktie voor het selekteren van 12 werknemers 
een formulier voor het invullen van de gegevens van de 12 geselek-
teerde werknemers 
een instruktie voor het bijhouden van een maandelijkse verzuimre-
gistratie 
- verzuimregistratieformulieren. 
Aan de bedrijven is verzocht om de namen en adressen van 12, volgens 
bepaalde kriteria geselekteerde werknemers') door te geven. Niet alle 
153 bedrijven hebben aan dit verzoek voldaan. In 16 gevallen leidde een 
beslissing van de direktie of de ondernemingsraad ertoe dat een aanvan-
kelijke toezegging werd ingetrokken. Daarnaast is door 2 bedrijven de 
sluitingsdatum voor inzending van het namenformulier zodanig overschre-
den dat er niet meer geïnterviewd kon worden omdat de daartoe met een 
interviewbureau overeengekomen periode was beëindigd. Uiteindelijk heb-
ben er 135 bedrijven aan het onderzoek meegewerkt. De verdeling naar 
aantallen ondernemingen over de bedrijfsverenigingen was als volgt: 
') De selektiekriteria hadden betrekking op de Verdienstatus (langdu-
rig verzuimen of werken), de leeftijd (tussen 35 en 60 jaar), de 
nationaliteit (Nederlands), het geslacht (mannelijk) en het funk-
tieniveau (uitvoerend produktiewerk). Zie verder bijlage 4. 
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6 - zuivelindustrie 
4 - hout- en meubelindustrie 
7 - textielindustrie 
2 - leder- en lederverwerkende industrie 
6 - grafische industrie 
5 - steen-, cement-, glas- en keramische industrie 
41 - metaalindustrie en elektronische industrie 
8 - metaalnijverheid 
18 - chemische industrie 
2 - tabakverwerkende industrieën 
5 - bakkersbedrij f 
4 - slagersbedrij f en vleeswarenbedrijf, enzovoort (De Samenwer-
king) 
16 - voedings- en genotmiddelenindustrie 
11 - Nieuwe Algemene Bedrijfsvereniging. 
Niet ieder bedrijf had in elk van de zes onderscheiden kategorieën 
werknemers in dienst. Met name in een van de drie onderscheiden katego-
rieën 'langverzuimers' bleek er niet altijd iemand in de personeeladmi-
nistratie voor te komen. 
In totaal hebben de bedrijven de namen en adressen van 1423 werknemers 
opgegeven, dat is gemiddeld bijna elf per bedrijf. Aan al deze mensen 
hebben wij schriftelijk gevraagd of zij aan het onderzoek wilden mee-
werken. Drievierden van hen, namelijk 1066 werknemers, waren daartoe 
bereid en hebben tussen 18 januari en 15 maart 1980 aan de eerste in-
terviewronde deelgenomen. De gesprekken duurden 25 tot 155 minuten. 
Gemiddeld duurde een interview ongeveer één uur. Onder deze responden-
ten waren 875 werkers (82%) en 191 langdurig verzuimers (18%). 
In tabel 10 is te zien hoe de uitval onder de benaderde werknemers is 









































Tabel 10: VERDELING VAN DE RESPONDENTEN NAAR VERDIENSTATUS, LEEF-
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De redenen waarom met gemiddeld 25% van de benaderde werknemers geen gesprek 
kon worden gevoerd zijn vermeld in tabel 11. 
reden waarom geen interview heeft plaatsgevonden 
adres onvindbaar, verhuisd met onbekende 
bestemming 
langdurig verblijf buitenshuis, nooit 
thuis, geen afspraak mogelijk 
geen gesprek mogelijk (taalbarrière, 
geestelijk gehandikapt, huiselijke 
omstandigheden, overleden) 
weigert of komt bij herhaling afspraken 
niet na 
werker die verzuimde op moment interview 




13 ( 4%) 
31 ( 9%) 
17 ( 5%) 
197 ( 55%) 
9Θ ( 27%) 
1 
357 (100%) 
Tabel 11: REDENEN VAN UITVAL VAN RESPONDENTEN BIJ DE EERSTE 
WAARNEMING 
Uit de tabel kan worden afgeleid dat er door 197 van de 1423 benaderde 
werknemers (cirka 14% van het totaal) is geweigerd om aan het onderzoek 
mee te werken. Een dergelijk percentage weigeringen wordt als laag be­
schouwd. 
Bij de tweede waarneming waren minder mensen betrokken. In de eerste 
plaats doordat wij uit kostenoverwegingen kort voor de tweede waarne­
ming het onnodige grote aantal werkers die waren blijven werken (dus de 
groep WW) via een willekeurige selektie met 319 mensen hebben vermin­
derd. Wij konden dit doen omdat wij door de medewerkende bedrijven van 
maand tot maand op de hoogte waren gehouden van veranderingen in de 
verdienstatus van alle betrokken werknemers. Voorts zijn nog 134 werk­
nemers om andere redenen uitgevallen, namelijk tengevolge van (al dan 
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niet vrijwillig) ontslag (39) ongevallen (7) en overlijden (5) , of 
doordat van het betreffende bedrijf geen ingevulde verzuimregistratie-
formulieren waren ontvangen (83). Tenslotte hebben wij de overgebleven 
613 werknemers gevraagd om zich beschikbaar te stellen voor de tweede 
interviewronde. Van deze werknemers waren 454 man daartoe bereid. Dit 
is 74% van het aantal benaderde werknemers. Deze zijn in februari 1981 
opnieuw geïnterviewd (althans voor het grootste deel; omdat een belang-
rijk deel van de respondenten uit de groep WL bestaat uit werknemers 
die tijdens de eerste waarneming werkten, maar die gedurende het jaar 
daarna langdurig zijn gaan verzuimen. In die gevallen zijn de betref-
fende werknemers geïnterviewd toen hun verzuim de grens van vijftien 
weken overschreed. Dit is gebeurd om zoveel mogelijk werknemers uit de 
groep WL in het onderzoek te betrekken. De konsekwentie hiervan was dat 
de periode tussen de twee waarnemingen voor deze groep in de meeste 
gevallen minder dan een jaar bedroeg). 
Uit het volgende overzicht blijkt wat de verdienstatus van deze werkne-
mers was, hoe zij verdeeld waren over de drie leeftijdskategorieën en 



























































Tabel 12: VERDELING VAN DE RESPONDENTEN NAAR VERDIENSTATUS, LEEF-
TIJD EN UITVAL TEN TIJDE VAN DE TWEEDE WAARNEMING 
-es-
uit tabel 12 blijkt dat wij er niet in geslaagd zijn om in elk van de 
twaalf onderscheiden subgroepen tenminste dertig werknemers te krijgen, 
zoals de bedoeling was. Daarom hebben wij de respondenten opnieuw ge-
groepeerd in twee in plaats van drie leeftijdsgroepen. De resultaten 
van deze hergroepering blijken uit tabel 13. 
leeftijd 
35 - 49 jaar 






















Tabel 13: HERGROEPERING VAN DE RESPONDENTEN NAAR VERDIENSTATUS EN 
LEEFTIJD (TEN TIJDE VAN DE TWEEDE WAARNEMING) 
Ook na deze hergroepering zijn sommige kategorieên van respondenten 
vrij klein. Dat betekent dat men voorzichtig moet zijn bij de verge-
lijking tussen bijvoorbeeld de jongeren en de ouderen binnen de groep 
WL of de subgroepen WL en LW binnen de kategorie der ouderen. Voor elk 
van de groepen WW, WL, LW en LL als geheel en voor elk der leeftijds-
groepen als geheel geldt dit veel minder. 
Zoals in tabel 12 is te zien is ongeveer een kwart van de werknemers, 
die wél aan de eerste interviewronde hadden deelgenomen, bij de tweede 
interviewronde uitgevallen. Daarvan heeft 9% rechtstreeks geweigerd een 
tweede gesprek toe te staan. De overige 17% is om uiteenlopende redenen 
niet opnieuw geïnterviewd (nooit thuis, geen afspraak mogelijk; verzui-
mers die weer werkten of werkers die weer verzuimden; adres onvindbaar 
na verhuizing). Wij hebben gekontroleerd of de 454 werknemers die voor 
de tweede waarneming overbleven nog representatief waren voor de aan-
vankelijke onderzoekgroep van 1066 werknemers. Dit zijn wij voor wer-
kers en langdurig verzuimers zowel nagegaan voor een aantal (in over-
zicht 4 vermelde) persoonskenmerken, als voor alle gemiddelde skores op 
de onderscheiden variabelen. Daarbij is gebleken dat de onderlinge ver-
schillen tussen beide genoemde groepen een toevalskans van 5% niet 
overschrijden. Wij leiden hieruit af dat er tussen de eerste en de 
tweede waarneming geen selektieve uitval heeft plaatsgevonden. 
-84-
3.8 Kenmerken van de onderzoeksgroep 
LEEFTIJD 
Zoals is vermeld in de voorafgaande paragraaf was ongeveer de helft 
(233) van de respondenten tussen 35 en 50 jaar oud en de resterende 231 
tussen 50 en 60 jaar. De leeftijdsverdeling is voor de 454 werknemers 
die tweemaal zijn geïnterviewd weergegeven in tabel 14, naar hun leef-


















35 40 45 50 55 60 jaar 
Tabel 14: LEEFTIJDSVERDELING VAN DE RESPONDENTEN 
Wij hebben deze twee kategorieên van respondenten aangeduid als de 
'jongeren' en de Ouderen'. Deze termen hebben echter een zeer betrek-
kelijke betekenis. De zogenoemde jongeren zijn eigenlijk mensen van 
middelbare leeftijd, met een gemiddelde leeftijd van 42,8 jaar. De 
ouderen zijn allen nog tenminste vijf jaar verwijderd van de pensioen-
gerechtigde leeftijd, en zijn gemiddeld 55,6 jaar oud. 
-β5-
OPLEIDING 
Bijna alle respondenten hebben het lager onderwijs gevolgd. Ruim een 
vijfde heeft bovendien het lager beroepsonderwijs voltooid. Eveneens 
ongeveer 20% heeft een andere vorm van beroepsopleiding buiten het be­
drijf gevolgd en een gelijk percentage een vakopleiding binnen het be­
drijf. De jongeren hebben wat vaker een beroepsopleiding ontvangen dan 
de ouderen. Deze verhoudingen gelden niet alleen voor de 1066 werkne­
mers die bij de eerste waarneming betrokken waren, maar ook voor de 454 
werknemers die bij de tweede waarneming waren betrokken. Als men alleen 
let op de respondenten van de tweede waarneming blijkt dat degenen die 
arbeidsongeschikt zijn geworden (LL), betrekkelijk zelden lager be­
roepsonderwijs hebben voltooid en dat de werknemers die zijn gaan ver­
zuimen (WL), relatief vaak een vakopleiding in het bedrijf hebben vol­
tooid. 
DIAGNOSE 
Tijdens de eerste waarneming is aan alle 191 werknemers die toen tot de 
groep der langdurige verzuimers behoorden, gevraagd welke klachten het 
verzuim hadden veroorzaakt. Op grond van hun antwoorden konden wij deze 
groep indelen in de kategorieën van diagnoses die door de Gemeenschap-
pelijke Medische Dienst worden gehanteerd. Tabel 15 geeft een indruk 
van de aard van de meest voorkomende klachten ten tijde van het verzuim 
in de eerste waarneming. Deze drie klachtensoorten komen voor in ruim 
60% van de verzuimgevallen. 
aard van de klachten: 
ziekten van de bewegingsorganen 





























Tabel 15: AARD VAN DE MEEST VOORKOMENDE KLACHTEN BIJ VERZUIM 
Zoals in de tabel valt te zien waren voor deze verzuimers ziekten van 
de bewegingsorganen de meest voorkomende klacht. De jongeren leden 
daarnaast iets vaker aan psychische ziekten terwijl de ouderen vaker 
melding maken van ziekten van het cirkulatie-apparaat. Dit laatste 
stemt overeen met bevindingen van de GMD (GMD, 1980). De belangrijkste 
oorzaak van deze kwalen werd door de helft van deze werknemers zelf 
gezocht in lichamelijk zware belasting en door een kwart in de 
psychische belasting door het werk (zie bijlage 20, vraag A 35). 
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4. DE MEETINSTRUMENTEN 
4.1 Inleiding 
In hoofdstuk 2 hebben wij verantwoord welke argumenten een rol hebben 
gespeeld bij het kiezen van de in ons onderzoek te hanteren variabelen. 
In dit hoofdstuk komen de operationalisaties van deze variabelen aan de 
orde bij het kiezen en beoordelen van de meetschalen. Op grond van de 
kwalitatieve herbeoordeling van de gebruikte meetinstrumenten zullen 
wij in een aantal gevallen bij verzamelingen vragen (items) die tezamen 
geacht werden een meetschaal te vormen besluiten tot uitsluiting of 
hergroepering van items. 
In aansluiting daarop behandelen wij het gevolgde analyseschema, en de 
analysemethoden waarmee de onderzoeksvraagstellingen zijn getoetst (zie 
paragraaf 4.5). 
Voorafgaand aan de beantwoording van de vraag naar de kwaliteit van de 
gebruikte meetinstrumenten behandelen wij in paragraaf 4.2 in het kort 
de daarvoor gehanteerde methode, te weten toetsing met behulp van het 
Rasch-model. In paragraaf 4.3 geven wij een overzicht van de kwaliteit 
van de gehanteerde meetschalen. Op grond van de resultaten van de 
Rasch-analyses komen wij daar tot een vaststelling van de voor ons on-
derzoek bruikbare meetinstrumenten. Op de betrouwbaarheid van die scha-
len in onderlinge vergelijking met elkaar wordt in paragraaf 4.4 inge-
gaan, door middel van de berekening van Cronbach's alpha. 
4.2 Het Rasch-model 
Op basis van de met de gekozen meetinstrumenten in ons onderzoek ver-
zamelde gegevens hebben wij achteraf vastgesteld of de groep(en) items 
waaruit deze waren opgebouwd als meetschaal mogen worden beschouwd. Als 
kriterium voor het handhaven van een groep items als meetinstrument 
gaan wij ervan uit dat met de somskores van de items een eenduidige 
betekenis of 'latente trek' moet worden gemeten. Om het al dan niet 
voldoen aan deze voorwaarde te toetsen hebben wij gebruik gemaakt van 
het programma RADI, gebaseerd op het dichotome model van Rasch (zie VAN 
DEN WOLLENBERG, 1979). 
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Het Rasch-model voorziet in toetsing van de volgende axioma's: 
1. monotoonheid 
2. afdoenheid van eenvoudige somsta t i s t ieken 
3. unidimensionaliteit 
4. lokaal stochastische onafhankelijkheid. 
Toetsing van de axioma's geschiedt door bepaling van de koëfficiënten 
Ql (gevoelig voor 1 en 2) en Q2 (gevoelig voor 3 en 4) . In de Rasch-
analyses wordt uitgegaan van dichotome items, dat wil zeggen 0 = nee en 
1 = ja. De in het programma benodigde schaalskore is het aantal 'ja' 
skores op de items van die schaal. Om die reden zijn de antwoordfre-
kwenties op onze onderzoeksitems, waar nodig, gedichotomiseerd. 
De toetsing van het model wordt uitgevoerd door de steekproef te split-
sen. Normaliter geschiedt dit door splitsing in hoog- en laagskoorders; 
opdeling op grond van een ander (extern) kriterium is echter ook moge-
lijk. Van de twee aldus ontstane groepen wordt vervolgens onderzocht of 
zij zich gedragen zoals het model voorspelt. Daartoe wordt voor wat 
betreft Ql per item de voorspelde antwoordfrekwentie vergeleken met de 
geobserveerde frekwentie. De waarde van Q2 wordt bepaald door de ver-
schillen tussen voorspelde en geobserveerde antwoordfrekwenties van 
alle itemparen. Idealiter dienen deze frekwenties niet van elkaar af te 
wijken. Hoe groter nu de gekonstateerde afwijking tussen die twee fre-
kwenties, des te groter is de bijdrage van dat item aan Ql, of van het 
itempaar aan Q2. En hoe groter de waarde van Q is, des te ernstiger is 
de schending van het model. Uit een vergelijking van de verschillen 
tussen voorspelde en geobserveerde antwoordfrekwenties per item kan 
bovendien worden afgeleid of een bepaald item sterk afwijkt van de an-
dere items. 
Bij een optimale fit van het model is Q = 0, dat wil zeggen de voor-
spelde en geobserveerde waarden zijn exakt gelijk. Toevalsfluktuaties 
kunnen ervoor zorgen dat Q afwijkt van de nulwaarde. In de analysere-
sultaten geeft ρ de waarschijnlijkheid aan van het ontstaan van de ge­
vonden Q-waarde op grond van toevalsfluktuaties. In het ideale geval 
waar Q = 0 is ρ = 1. Bij steekproeven met een omvang als in de hier 
uitgevoerde analyses het geval is (800 tot 1000 respondenten) beschou­
wen wij p-waarden boven 1% als acceptabel. In die gevallen (p^.l E-01) 
mag worden gekonkludeerd dat het model niet zodanig is geschonden dat 
het moet worden verworpen. 
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Schalen die niet voldoen aan de eisen die het Rasch-model stelt kunnen 
eventueel worden verbeterd door verwijdering van items met relatief 
hoge bijdragen aan de waarden van Ql en/of Q2. Indien een acceptabele 
waarde voor (het kansniveau van) Ql en Q2 wordt bereikt dan is een 
schaal verkregen waarvan de som van de items mag worden beschouwd als 
een variabele op intervalniveau met een eenduidige 'inhoud' of beteke-
nis. 
4.3 Bruikbaarheid van de gehanteerde meetinstrumenten 
Voor het meten van de variabelen in de door ons veronderstelde rela-
ties, hebben we gezocht naar operationalisaties van de in hoofdstuk 2 
gekozen variabelen. Deze operationalisaties, in de vorm van meetscha-
len, zijn zoveel mogelijk afgeleid uit eerdere onderzoekingen. Bij het 
selekteren van meetschalen als operationalisaties van de gekozen vari-
abelen hebben de volgende algemene kriteria een rol gespeeld: 
bij voorkeur afkomstig uit (recent) Nederlands onderzoek 
geschikt voor gebruik bij mannelijke werknemers op industrieel 
uitvoerend niveau 
bruikbaar voor toepassing in gestruktureerde (mondeling af te ne-
men) vragenlijsten. 
Van een aantal van deze instrumenten is in de onderzoeken waarin ze 
gebruikt werden vastgesteld in hoeverre de gemeten variabelen één be-
grip representeerden. In sommige gevallen bleek dit niet het geval te 
zijn en werden binnen de variabelen afzonderlijke faktoren benoemd. In 
deze paragraaf gaan wij voor alle variabelen opnieuw na wat de kwali-
teit van deze meetinstrumenten is op grond van de in ons onderzoek ver-
kregen gegevens. Onder kwaliteit verstaan wij de eisen die binnen het 
Rasch-model aan een meetschaal worden gesteld, en die in paragraaf 4.2 
zijn omschreven. 
4^3.1 Fysieke belasting 
De beleving van de zwaarte van de fysieke belasting hebben wij geopera-
tionaliseerd als een 19-tal mogelijk belastende aspekten, waarvan kan 
worden aangegeven in welke mate de aspekten in de werksituatie voor-
komen ('altijd', 'regelmatig', 'soms', 'nooit'). Dit meetinstrument is 
ondermeer gebruikt in het SVR-Determinantenonderzoek (1981) met de be-
doeling de relatie tussen deze inkonveniènten en arbeidsongeschiktheid 
vast te stellen. 
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Het betreft achtereenvolgens: 
- staan 




- hurken, knielen, kruipen 
- bukken 
- in kou, tocht 
- in hitte 
- in buitenlucht, weer en wind. 
Over de kwaliteit van het instrument waren vooraf geen gegevens be-
schikbaar. Het viel echter nauwelijks te verwachten dat alle genoemde 
items tezamen één dimensie zouden vormen. Uit de analyses die wij op 
ons onderzoeksmateriaal hebben verricht blijkt dit dan ook in het ge-
heel niet het geval te zijn. 
Om die reden hebben wij besloten het hier gehanteerde begrip 'fysieke 
belasting' niet als zodanig in analyses van de onderzoeksgegevens te 
betrekken, doch daarbij alle 19 aspekten afzonderlijk te beschouwen. 
4.3.2 Psychische belasting: 
Voor het bepalen van de beleving van de zwaarte van de psychische be-
lasting, kiezen wij voor een schaal die is ontwikkeld voor het vast-
stellen van de 'psychische belasting' in het kader van onderzoek naar 
vrijwillig vervroegde uittreding (VUT) van oudere werknemers. Het be-
treffende meetinstrument hebben wij in verscheidene onderzoeken gehan-
teerd (VAN DEN BORNE e.a., 1978; VAN KONINGSVELD e.a., 197Θ, 1979). 
Daarbij bleek uit diverse faktoranalyses dat in het instrument twee 
faktoren kunnen worden onderscheiden (zie ook: HOOGOVENS, 1979). De ene 
faktor wordt daarbij gevormd door de vragen 1 tot en met 3, de andere 
door de resterende drie items. 
De psychische belasting is gemeten door middel van de volgende zes vra­
gen, met als antwoordmogelijkheden 'ja', 'soms' en 'nee'. 
1. Vindt u uw werk erg vermoeiend? 
2. Valt het werken u de laatste jaren zwaarder? 
3. Vindt u het tempo waarin u de laatste jaren moet werken te hoog? 
4. Maakt uw werk u gejaagd of zenuwachtig? 
5. Voelt u zich in uw werk onder druk staan? 
6. Voelt u zich aan het eind van de dag nog voldoende fit? 
in stoffige omgeving 
in lawaaiige omgeving 
bij gassen, dampen 
onder sterke temperatuurwisseling 
werktempo door machine bepaald 
hoog tempo 
grote kans op ongevallen 
eentonig werk 
aan vaste werkplek gebonden 
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Analyse van het in dit onderzoek verzamelde materiaal leidt tot de 
volgende resultaten: 
Ql = 27.72) ρ = .13 E-03 Q2 = 49.9Θ; ρ = .50 E-05 
Voor item б is er een vrij grote afwijking tussen de voorspelde en ge­
observeerde antwoordfrekwenties. De bijdrage van dit item aan Ql be­
draagt veel meer dan de overige items tezamen. 
Qua vraagstellingen kunnen we ook konstateren dat de items 1 tot en met 
5 meer evaluerend te werk gaan, terwijl item 6 vraagt naar een feite­
lijke vaststelling. Bovendien wordt in item 6 geen rechtstreekse rela­
tie met het werk gelegd, terwijl dat bij de overige 5 items wel het 
geval is. Het zou wellicht beter zijn om item 6 te wijzigen in: 'Voelt 
u zich aan het einde van de werkdag nog voldoende fit?' In ons geval is 
echter de enige mogelijkheid tot verbetering van de schaal gelegen in 
weglating van het betreffende item. Een nadeel daarvan is wel dat de 
- toch al vrij korte - schaal nog korter wordt. De toch al vrij forse 
standaardmeetfout voor de respondenten op deze schaal zal daardoor toe­
nemen . 
De items 4 en 5 lijken wat meer gezamenlijk te hebben dan alleen de 
latente trek, want de geobserveerde frekwenties zijn fors hoger dan de 
verwachte frekwenties (hun bijdrage aan Q2 is derhalve relatief hoog). 
Deze resultaten waren aanleiding om item 6 te verwijderen en de Rasch-
analyses op de aldus ontstane schaal te herhalen. Dat leverde het vol­
gende resultaat op: 
Ql = 5.79; ρ = .21 Q2 = 27.81; ρ = .13 E-03 
Gelet op Ql kan worden vastgesteld dat de ingekorte schaal qua monoto­
nie en afdoendheid goed voldoet. De waarde van Q2 geeft schending van 
het model aan voor wat betreft lineair stochastische onafhankelijkheid 
en/of unidimensionaliteit. Dit wordt vooral veroorzaakt door het al 
eerder genoemde itempaar 4 en 5. 
Op praktische gronden is echter besloten om de schaal in deze vorm 
(items 1 tot en met 5) te handhaven. 
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Tenslotte is met behulp van het externe kriterium 'werken of verzuimen' 
nagegaan of de schaal voor werkers en verzuimers dezelfde inhoudelijke 
betekenis heeft gehad. Dat leidde tot de volgende resultaten: 
Ql = 6.01; ρ = .20 Q2 = θ.79; ρ = .12 
Het model wordt dus niet onaanvaardbaar geschonden bij een opsplitsing 
van de steekproef in WW en LL. Daaruit leiden we af dat de schaal voor 
alle Subjekten dezelfde latente trek meet. De omstandigheden of een 
respondent werkt danwei verzuimt verstoort zijn inhoudelijke interpre­
tatie van de items niet. 
4.3^3_ _Arbeids£ers£ektief 
Het arbeidsperspektief definieerden wij eerder als de subjektieve 
schatting van de kans in de nabije toekomst te kunnen (blijven) werken. 
Een soortgelijke definitie werd door ZANDERS e.a. (1977) gehanteerd in 
onderzoek naar kenmerken van en opvattingen over arbeid en arbeidsom­
standigheden. In dat onderzoek werd arbeidsperspektief geoperationali­
seerd met behulp van de eerste drie vragen van onderstaand meetinstru­
ment. In ons onderzoek hebben wij daaraan een vraag over het 'perspek-
tief bij de huidige werkgever' (vraag 4) toegevoegd. 
Het arbeidsperspektief is derhalve vastgesteld met de volgende vier 
vragen, met antwoordmogelijkheden als vermeld per vraag. 
vraag 
1. Hoe makkelijk zou het voor u zijn om in 
deze streek bij een andere werkgever 
gelijkwaardig werk te krijgen? 
2. Is in deze streek een tekort aan mensen 
met uw vakbekwaamheid? 
3. Hoe bruikbaar denkt u dat uw huidige vak­
bekwaamheid over vijf jaar zal zijn? 
4. Hoe zeker bent u dat u uw baan bij uw 




niet zo makkelijk 









niet zo zeker 
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Over de kwaliteit van het meetinstrument waren vooraf geen gegevens 
bekend. Uit de analyses die in het kader van dit onderzoek zijn ver­
richt blijkt dat het aldus gemeten arbeidsperspektief een bruikbare 
schaal representeert zoals onderstaand valt te zien. 
Ql = 5.59; ρ = .13 Q2 = 5.58; ρ = .60 E-01 
Er treedt geen ontoelaatbare schending van het model op. De schaal kan 
in deze vorm worden gehandhaafd. Het model wordt evenmin onaanvaardbaar 
geschonden bij opsplitsing van de steekproef in WW en LL. De schaal 
meet dus dezelfde latente trek, ongeacht de verdienstatus van een res­
pondent . 
Ql = Θ.74; ρ = .71 E-01 Q2 = 5.58; ρ = .60 E-01 
4.3.4 Arbeidssatisfaktie 
Wij kiezen voor een van WILLEMS e.a. (1968) afkomstige operationalisa-
tie van arbeidssatisfaktie. Deze keuze komt vooral voort uit het gege­
ven dat het betreffende meetinstrument in het bijzonder is ontwikkeld 
voor gebruik op het niveau van uitvoerende produktiewerkers in de indu­
strie. Van deze schaal was op grond van eerdere faktoranalyses (WILLEMS 
e.a., 1968) bekend dat het instrument uit negen afzonderlijke faktoren 
bestond. De vragen waaruit deze bestonden zijn hieronder opgenomen. Per 
vraag waren twee antwoordmogelijkheden van toepassing: 'ja, mee eens' 
en 'nee, mee oneens'. 
Beloning: 
1. Van mijn loon/salaris kun je behoorlijk rond komen. 
2. Ik krijg eigenlijk te weinig betaald voor het werk dat ik 
doe. 
3. In mijn bedrijf betalen ze goede lonen in vergelijking met 
andere bedrijven. 
Technisch organisatorische werkkondities: 
4. De machines en het gereedschap zijn in goede staat. 
5. In ons bedrijf wordt te weinig gedaan aan de veiligheid van 
het werk. 




7. Mijn baas heeft er slag van om met zijn mensen om te gaan. 
Θ. Mijn baas is een zeer goed vakman. 
9. Mijn baas kan het werk goed verdelen en organiseren. 
Kommunikatie met leiding: 
10. Wij horen te weinig over de gang van zaken in het bedrijf. 
11. Van de belangrijke dingen in het bedrijf worden we goed op de 
hoogte gehouden. 
12. De direktie schenkt voldoende aandacht aan onze problemen. 
Attitude ten opzichte van het bedrijf: 
13. Bijna iedereen vindt ons bedrijf prettig om in te werken. 
14. Ik zou een goede vriend, die ander werk zoekt, aanraden in 
ons bedrijf te gaan werken. 
15. De meeste mensen in ons bedrijf hebben plezier in hun werk. 
Autonomie: 
16. Ik mag zelf in mijn werk beslissingen nemen. 
17. Er is in het bedrijf tamelijk veel kans mijn werk naar eigen 
inzicht uit te voeren. 
1Θ. Bij mijn werk kun je voldoende naar eigen inzicht te werk 
gaan. 
Werksatisfaktie: 
19. Mijn werk is het waard om je er voor in te spannen. 
20. Mijn werk is saai en eentonig. 
21. Mijn werk geeft mij de gelegenheid een hoop te leren. 
Sociaal leiderschap: 
22. Mijn baas is vriendelijk en staat open voor zijn personeel. 




24. Mijn baas let erop dat niemand er de kantjes afloopt. 
25. Mijn baas spoort langzame werkers aan tot grotere inspanning. 
26. Mijn baas let erop dat iedereen zijn uiterste best doet. 
De negen faktoren tezamen kunnen zeker niet als één meetschaal worden 
beschouwd, want dat levert zeer grove schending van het model op. 
(Ql = 475.26? ρ = .31 E-13 Q2 = 6195.37; ρ = .43 E-22) 
Op grond van itemparen die forse afwijkingen tussen geobserveerde en 
verwachte frekwenties in dezelfde richting vertonen, en inhoudelijke 
overeenkomst van items, zijn diverse veronderstelde subschalen gefor­
meerd. Deze subschalen zijn vervolgens aan Rasch-analyses onderworpen. 
Dit heeft echter niet geleid tot subschalen met drie of meer items die 
een redelijke mate van modelfit vertoonden gezien het feit dat de 
p-waarden in alle gevallen de .1 E-09 overschrijden. Daarom moet worden 
besloten de arbeidssatisfaktie niet in de verdere analyses te betrek­
ken. 
4.3.5 Arbeidsoriëntatie 
Wij definieerden als arbeidsoriëntatie de houding die men tegenover het 
werk aanneemt ten aanzien van het bevredigen van subjektieve behoeften 
door het verrichten van werk. De vragen die als operationalisatie van 
dit begrip door VAN GEFFEN (1977) zijn gebruikt in onderzoek onder 
schoolverlaters naar de keuze van werk lijken ons als meetinstrument 
een verantwoorde keuze. Aan deze meetschaal hebben wij een vraag met 
betrekking tot de gewenste mogelijkheden tot zelfontplooiing toegevoegd 
(vraag 3). Laatstgenoemd item is ontleend aan vragen die ALGERA (1980) 
heeft gehanteerd in onderzoek naar kenmerken van werk. 
De arbeidsoriëntatie is gebaseerd op de volgende twaalf uitspraken, met 
als antwoordmogelijkheden 'ja', 'gaat wel' en 'nee'. 
1. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarvan je weet of je het 
goed doet of niet? 
2. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarmee je steeds zonder 
veel zorgen de kost kunt verdienen? 
3. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarin je je kunt ontwikke-
len? 
4. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarmee je veel geld ver-
dient? 
5. Vindt u het belangrijk werk te hebben dat zinvol is? 
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6. Vindt u het belangrijk werk te hebben dat een gevoel van zekerheid 
geeft? 
7. Vindt u het belangrijk werk te hebben waardoor je iets betekent in 
de maatschappij? 
8. Vindt u het belangrijk werk te hebben dat interessant is? 
9. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarin je tevreden kunt zijn 
als het af is? 
10. Vindt u het belangrijk werk te hebben dat overeenkomt met wat je 
werkelijk kunt? 
11. Vindt u het belangrijk werk te hebben waardoor je gewaardeerd 
wordt? 
12. Vindt u het belangrijk werk te hebben waarvoor jezelf verantwoor-
delijk bent? 
Het meetinstrument is zoals vermeld ontstaan door bewerking en samen-
voeging van items van VAN GEFFEN en ALGERA. Over de kwaliteit kon der-
halve vooraf weinig worden vermeld. Uit analyses op basis van ons on-
derzoeksmateriaal blijkt dat de schaal niet voldoet aan de eisen die 
het Rasch-model stelt. De waarden van zowel Ql als Q2 geven ernstige 
schending van het model aan. Een van de oorzaken hiervan lijkt het 
voorkomen van twee qua inhoudelijke betekenis verschillende soorten 
items, namelijk op extrinsieke en op intrinsieke arbeidsoriëntatie ge-
richte vragen. Besloten is om de op extrinsieke oriëntatie betrekking 
hebbende vragen (de items 2 en 4) te verwijderen. 
Vooral de items 2 en 7 blijken verantwoordelijk voor een hoge bijdrage 
aan Ql. Daarnaast vertonen de itemparen 4 en 1, 4 en 5 en 4 en 12 ver-
houdingsgewijs grote verschillen tussen geobserveerde en verwachte fre-
kwenties. Hun bijdrage aan de waarde van Q2 is derhalve relatief hoog. 
Verwijdering van de items 2, 4 en 7 leidt tot onderstaande resultaten. 
Ql = 19.46; ρ = .13 E-01 Q2 = 34.27; ρ = .16 
Opsplitsing op grond van het externe kriterium WW/LL geeft onderstaand 
resultaat te zien. 
Ql =21.92 Q2 = 34.27; ρ = .16 
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Op grond hiervan mag worden gesproken van een acceptabele fit van het 
Rasch-model, voor de aangepaste schaal. Ook de te meten latente trek 
wordt niet onacceptabel beïnvloed door de verdienstatus. Derhalve is 
besloten de schaal in de verdere analyses te hanteren met uitsluiting 
van de items 2, 4 en 7. 
4.3.6 Arbeidsethos 
In ons onderzoek wordt het arbeidsethos omschreven als de houding te-
genover de stelling dat arbeid een morele en maatschappelijke plicht 
is, en dat arbeid vermoeiend en moeizaam kan zijn. Deze variabele ope-
rationaliseren wij met behulp van eerder door HAGENDOORN e.a. (1981) in 
onderzoek naar arbeidsethos gehanteerde vragenlijsten (de items 1 tot 
en met 10), aangevuld met vragen over morele arbeidsplicht en waarden-
oriëntatie onder arbeidsongeschikten naar de beleving van het niet meer 
werken. Onderstaand zijn de aldus ontstane zeven faktoren van arbeids-
ethos vermeld. Per uitspraak (item) zijn de antwoordmogelijkheden 'ja', 
'soms wel, soms niet' en 'nee'. 
werkdwang: 
1. In mijn vrije tijd denk ik vaak aan mijn werk. 
2. Ik voel me onrustig als een gegeven taak niet tijdig af is. 
discipline: 
3. Ik vertrouw meer op mijn gevoel dan op mijn verstand. 
4. Ik ga zeer systematisch te werk. 
ongenaakbaarheid: 
5. Je doel willen bereiken mag wel eens ten koste van anderen 
gaan. 
6. Als je succes wilt hebben, moet je je eigen zaken regelen. 
zelfkontrole: 
7. Als me iets dwars zit, dan houd ik dat voor me. 
8. Als ik me ergens over opwind, dan laat ik dat merken. 
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onmisbaarhe id: 
9. Je mag niet zo door je werk in beslag worden genomen dat je 
er in je vrije tijd nog mee bezig bent. 
10. Wie wat wil bereiken moet daarvoor alles opzij kunnen schui-
ven. 
morele arbeidsplicht: 
11. Alleen door te werken kun je nuttig bezig zijn. 
12. Je kunt alleen van je vrije tijd genieten als je ervoor ge-
werkt hebt. 
13. Als je niet wilt werken, profiteer je van anderen 
waardenoriëntatie : 
14. Er zijn veel dingen die je beter kunt doen dan werken. 
15. Als ik geld genoeg had, werkte ik niet meer. 
16. Ik voel mij het gelukkigst als ik flink gewerkt heb. 
Het Rasch-model wordt ernstig geschonden wanneer we arbeidsethos (met 
zijn 7 faktoren) als één schaal beschouwen. Gelet op de kleine aantal-
len (2 of 3) items per faktor is een Rasch-analyse op afzonderlijke 
faktoren niet zinvol. 
Net als bij satisfaktie is vervolgens op grond van itemparen waarvan de 
geobserveerde en verwachte frekwenties verhoudingsgewijs flink afweken 
in dezelfde richting, en inhoudelijke overeenkomst van items, gezocht 
naar mogelijke subschalen. Op die subschalen zijn dan opnieuw Rasch-
analyses uitgevoerd. 
Dit heeft uiteindelijk geresulteerd in een reduktie van de 
schaallengte van 16 tot 6 items. De overblijvende items zijn: 
1. In mijn -.тіje tijd denk ik vaak aan mijn werk. 
4. Ik ga zeer systematisch te werk. 
6. Als je succes wilt hebben moet je je eigen zaken regelen. 
10. Wie wat wil bereiken moet daarvoor alles opzij kunnen schuiven. 
11. Alleen door te werken kun je nuttig bezig zijn. 
16. Ik voel mij het gelukkigst als ik flink gewerkt heb. 
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Opgemerkt kan nog worden dat in de aldus ontstane schaal 6 van de oor­
spronkelijke 7 faktoren door een item zijn vertegenwoordigd. Een Rasch-
analyse van de bovenvermelde ingekorte schaal levert de volgende resul­
taten op. 
Ql = 8.87; ρ = .11 Q2 = 36.27; ρ = .11 Е-ОЭ 
Voor wat betreft Q2 wordt de schending van het model vooral veroorzaakt 
door de itemparen 11 en 16, 1 en 16 en 10 en 6. Eliminatie van bijvoor­
beeld item 16 levert weliswaar verbetering van de modelfit ten aanzien 
van Q2 op (Q2 = 14.09; ρ = .15 E-01) , maar een verslechtering van de 
fit ten aanzien van Ql (Ql = 16.06; ρ = .33 E-03). Vanwege het feit dat 
de schaal sterk is ingekort (met 10 items) hebben wij een kruisvalida-
tie uitgevoerd om te kontroleren of de verbeterde resultaten van de 
Rasch-analyse niet op toevalsbasis tot stand zijn gekomen. Hiertoe heb­
ben wij afzonderlijke analyses op gegevens uit de eerste waarneming en 
op gegevens uit de tweede waarneming uitgevoerd. Daaruit blijkt dat het 
Rasch-model in deze subgroepen niet wordt geschonden 
(Ql = 6.67; ρ = .15 Q2 = 13.52; ρ = .19 E-01 
voor de eerste waarneming, respektievelijk 
Ql = 4.69; ρ = .32; Q2 = 3.74; ρ = .59 
voor de tweede waarneming). 
Op grond van deze bevindingen hebben wij besloten om de schaal arbeids­
ethos in de eerder beschreven vorm met 6 items te handhaven. 
Ook hier is nog nagegaan in hoeverre schending van het model optreedt 
bij opsplitsing van de steekproef met behulp van het externe kriterium 
WW/LL. Dit levert een Ql op van 8.79 en een Q2 van 9.05 (p = .70). De 
schaal arbeidsethos meet dus dezelfde latente trek voor zowel werkers 
als verzuimers. 
4.3.7 Lichamelijk en gsychisch welbevinden 
Het lichamelijk en psychisch welbevinden definieerden wij als de sub-
jektieve ervaring van de gezondheid en het perspektief op de toekomst. 
Daarvan uitgaande ontwikkelden wij ten behoeve van eerdere onderzoekin­
gen met betrekking tot de problematiek van oudere werknemers (VAN 'T 
HULLENAAR, 1977, VAN DEN BORNE е.а., 1978, VAN KONINGSVELD e.a., 1978 
en 1979) een uit 15 items bestaand meetinstrument. De items kennen per 




1. Mijn uithoudingsvermogen is te klein. 
2. Ik moet steeds rekening houden met mijn gezondheid. 
3. Ik voel me nog heel goed gezond. 
gezondhe idszorgen: 
4. Zelfs als ik niets bijzonders doe, voel ik me gauw moe. 
5. In het algemeen voel ik mij wel fit. 
6. Ik pieker vaak over mijn gezondheid. 
tevredenheid met heden; 
7. Ik heb veel plezier in het leven. 
Θ. Thuis verveel ik me vaak. 
9. Vaak zie ik het niet meer zitten. 
tevredenheid met verleden: 
10. Als ik op mijn leven terugkijk, voel ik me wel tevreden. 
11. Als het erop aankomt, bekommert zich bijna niemand om je. 
12. Uiteindelijk sta je alleen op de wereld. 
toekomstperspektief: 
13. Ik verwacht nog veel van het leven. 
14. Ik zit nog vol plannen. 
15. Ik zie mijn toekomst vol vertrouwen tegemoet. 
In door ons verrichte onderzoekingen (VAN DEN BORNE е.a., 1978; VAN 
KONINGSVELD e.a., 1978, 1979) bleek bij faktoranalyses dat binnen deze 
variabele vijf afzonderlijke faktoren kunnen worden onderscheiden. Ge­
let op de resultaten van de Rasch-analyse mogen de 5 faktoren niet als 
één schaal worden beschouwd. Omdat de afzonderlijke faktoren elk 
slechts 3 items tellen is onderzoeken of het Rasch-model daar opgaat 
weinig zinvol. 
Daarom is wederom gezocht naar klusters van itemparen met relatief hoge 
verschillen tussen geobserveerde en verwachte frekwenties in een zelfde 
richting, en inhoudelijke overeenkomst van items. Dit heeft uiteinde-
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lijk geleid tot een tweetal subschalen (of faktoren) binnen de variabe­
le 'welbevinden', met uitsluiting van een zestal items. In deze twee 
subschalen zijn alle vijf oorspronkelijke faktoren door een of meer 
items vertegenwoordigd. 
De subschaal van 5 items hebben wij lichamelijk welbevinden genoemd. 
Het betreft de volgende items: 
1. Mijn uithoudingsvermogen is te klein. 
2. Ik moet steeds rekening houden met mijn gezondheid. 
4. Zelfs als ik niets bijzonders doe, voel ik me gauw moe. 
5. In het algemeen voel ik mij wel fit. 
6. Ik pieker vaak over mijn gezondheid. 
Rasch-analyses op deze schaal leiden tot de volgende resultaten: 
Ql = 7.19; ρ = .13 Q2 = 30.07; ρ = .69 E-04 
Er is dus sprake van schending van het model ten aanzien van Q2. Daar­
voor is niet één bepaald itempaar duidelijk aanwijsbaar. Op praktische 
gronden hebben wij besloten de schaal 'lichamelijk welbevinden' in deze 
vorm te handhaven. 
De tweede subschaal van welbevinden heet psychisch welbevinden en omvat 
de volgende vier items: 
7. ík heb veel plezier in het leven. 
9. Vaak zie ik het niet meer zitten. 
10. Als ik op mijn leven terugkijk voel ik me wel tevreden. 
15. Ik zie mijn toekomst vol vertrouwen tegemoet. 
Een Rasch-analyse op deze schaal geeft het volgende beeld te zien. 
Ql = 5.70; ρ = .13 Q2 = 2.58; ρ = .27 
Dit betekent dat de schaal 'psychisch welbevinden' voldoet aan de eisen 
die het Rasch-model stelt. In de verdere analyses zal deze vorm dan ook 
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worden gehanteerd. Opsplitsing van de steekproef in WW en LL levert 
evenmin schending van het model op. Dezelfde latente trek wordt dus 
gemeten, zowel met de schaal lichamelijk welbevinden 
(Ql = 3.61; Q2 = 27.90; ρ = .15 E-02) 
als met de schaal psychisch welbevinden 
(Ql = 5.09; Q2 =4.93; ρ = .83 E-02). 
4.3^8 Strains 
Strains definieerden wij als de emotionele gevolgen van een toestand 
van onwelbevinden. Het meetinstrument ontlenen wij aan de operationa-
lisatie die VAN BASTELAER e.a. (1979) daarvoor hebben gekozen. In ge­
noemde publikatie worden nog vier fakteren onderscheiden, in latere 
analyses (VAN BASTELAER e.a., 1982) komt men terug op het onderscheid 
tussen de faktoren 'angst' en 'depressie' en worden nog slechts drie 
faktoren gehanteerd. Elke faktor kent per uitspraak de antwoordmoge­
lijkheden 'bijna nooit', 'soms' en 'vaak'. 
machteloosheid: 
1. Ik voel me onzeker. 
2. Ik voel me verward. 
3. Ik voel me geblokkeerd. 
4. Ik voel me eenzaam. 
5. ik voel me machteloos. 
angst, depressie; 
6. Ik voel me bedroefd 
7. Ik voel me zenuwachtig. 
8. Ik voel me futióos. 
9. Ik voel me neerslachtig. 
10. Ik voel me onrustig. 
irritatie: 
11. Ik voel me kwaad. 
12. Ik voel me geërgerd. 
13. Ik voel me geïrriteerd. 
14. Ik voel me gespannen. 
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Op grond van de resultaten van Rasch-analyses op alle items van de va­
riabele 'strains' tezamen is er alle aanleiding om de drie faktoren te 
onderscheiden, te weten machteloosheid, depressie en irritatie. 
MACHTELOOSHEID 
De vijf items van de faktor machteloosheid vormen een (sub)schaal die 
voor wat betreft de eerste meting redelijk en voor wat betreft de twee­
de meting goed aan het Rasch-model voldoet. 
(Ql = 17.00; ρ = .23 E-02 Q2 = 9.25; ρ = .98 E-01) 
Het model wordt in de eerste waarneming enigermate geschonden voor wat 
betreft Ql. De items 3 en 5 blijken een relatief veel hogere bijdrage 
aan Ql te leveren dan de overige items. Op grond van de gegevens uit de 
tweede waarneming wordt veel beter aan het model voldaan. 
(Ql = 2.54; ρ = .66 Q2 = θ.08; ρ = .15) 
De vermelde uitkomsten duiden ons inziens op een redelijke modelfit van 
de schaal 'machteloosheid'. In de modelschending voor wat betreft Ql 
door gegevens uit de eerste waarneming hebben wij onvoldoende aanlei­
ding gezien om machteloosheid niet te handhaven als faktor in verdere 
analyses. 
Kontrole van de modelfit bij opsplitsing van de steekproef in WW en LL 
levert geen onacceptabele schendingen op. De waarde van Q2 wordt vooral 
veroorzaakt door de relatief hoge bijdrage van itempaar 3 en 4. 
(Ql = 6.12 Q2 = 16.02; ρ = .70 E-02) 
DEPRESSIE 
De vijf items van deze faktor vormen een schaal die qua modelfit niet 
voldoet. 
(Ql = 21.15; ρ = .52 E-03 Q2 = 25.40; ρ = .26 E-03) 
Item 6 en 9 dragen relatief hoog bij aan de waarde van Ql. Een hoge 
bijdrage aan Q2 wordt geleverd door de itemparen 6 en 9, en 7 en 10. 
Eliminatie van item 6 leidt tot de volgende resultaten. 
(Ql = 14.79; ρ = .24 E-02 Q2 = 4.88; ρ = .85 E-01) 
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Enige schending van het model blijft een feit, met name voor wat be-
treft Ql. Op praktische gronden beschouwen wij deze modelschending als 
aanvaardbaar. Voor de faktor depressie worden derhalve de volgende vier 
items geacht een schaal te vormen. 
7. Ik voel me zenuwachtig. 
8. Ik voel me futióos. 
9. Ik voel me neerslachtig. 
10. Ik voel me onrustig. 
De modelfit blijkt acceptabel bij opsplitsing van de steekproef in WW 
en LL. De verdienstatus van respondenten verstoort de interpretatie van 
de schaalitems dus niet. 
(Ql = 7.75; Q2 = 4.88; ρ = .65 E-01) 
IRRITATIE 
De vier items tellende faktor 'irritatie' voeldoet niet aan de eisen 
die door het Rasch-model worden gesteld. Elk item afzonderlijk draagt 
fors bij aan de (hoge) waarde van Ql (Ql = 122.02; ρ = .83 E-09). Eli­
minatie van items lijkt derhalve weinig zinvol, dit zou bovendien lei­
den tot een faktor met een te gering aantal items. Om die reden is deze 
faktor van verdere analyses uitgesloten. 
4.3^9 Samenvatting 
Samenvattend kunnen we vaststellen dat de resultaten van de Rasch-ana-
lyses voor ons aanleiding zijn geweest om ten aanzien van de in ons 























geen schaal, hanteren als afzonder-
lijke items 
handhaven na eliminatie van 1 item 
handhaven 
niet handhaven 
handhaven na eliminatie van 3 items 
handhaven na eliminatie van 10 items 
splitsen in twee subschalen, te 
weten 'lichamelijk welbevinden' en 
'psychisch welbevinden' van ach-
tereenvolgens 5 en 4 items 
als schaal niet handhaven. De faktor 
machteloosheid wel handhaven als 
subschaal; de faktor depressie na 
eliminatie van 1 item eveneens hand-
haven; de faktor irritatie niet 
handhaven 
4.4 Betrouwbaarheid van de schalen 
In deze paragraaf geven wij op grond van de bepaling van Cronbach's 
alpha aan hoe betrouwbaar de na Rasch-analyses overgebleven schalen 
zijn in vergelijking met elkaar. Tabel 15 geeft een overzicht van deze 









































Hoe hoger de waarde van Cronbach's alpha (met een maximum van 1), des 
te betrouwbaarder de schaal. In verband met de in hoofdstuk 5 en para-
graaf 6.2 te beschrijven resultaten is het van belang te beseffen dat 
korrelaties van schalen met andere variabelen niet kunnen uitstijgen 
boven de gevonden betrouwbaarheidskoëfficiënt van de betreffende 
schaal. Een lage betrouwbaarheidscoëfficiënt kan zodoende de sterkte 
van de te vinden verbanden reduceren. Als vuistregel hanteren wij hier 
dat bij een alpha >.70 gesproken mag worden van een redelijk betrouw-
bare schaal. Aan deze norm voldoen de schalen psychische belasting, 
lichamelijk welbevinden, machteloosheid en depressie in beide waarne-
mingen, en arbeidsoriëntatie alleen in de tweede waarneming. 
Omwille van het interpreteren van de bevindingen in hoofdstuk 5 is het 
relevant om een duidelijke scheiding aan te brengen tussen het belang 
van de bijdrage van een bepaalde schaal aan bijvoorbeeld het ontstaan 
van verzuim (prediktie) én het belang van de door middel van die schaal 
gemeten eigenschap als oorzaak van verzuim (verklaren). Hiermee wordt 
bedoeld dat een onbetrouwbaar meetinstrument (lage Cronbach's alpha) 
weliswaar een belangrijke bijdrage aan de voorspelling van verzuim kan 
leveren (bijvoorbeeld hoge diskriminantkoëfficiënt of korrelatie), maar 
desondanks een povere basis is om uitspraken te doen over de gemeten 
eigenschap als verklaring van het ontstaan van verzuim. Een minder 
hoogladende, maar veel betrouwbaarder meetschaal, dient in dat geval 
als verklaring voor veranderingen in de verdienstatus te prevaleren. 
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4.5 Het analyseschema 
In deze paragraaf worden de typen vergelijkingen beschreven die wij 
vanuit een zestal invalshoeken hebben gemaakt bij het analyseren van 
relaties tussen de gehanteerde schalen (zoals in 4.3 omschreven) en de 
verdienstatus. 
Daarbij kan een onderscheid worden gemaakt naar relaties op eenzelfde 
tijdstip (de eerste óf de tweede waarneming), en relaties op verschil-
lende tijdstippen (tussen beide waarnemingen). 
1. Gericht op verschillen die samenhangen met verschillen tussen wer-
kers en verzuimers. 
Hiertoe zijn per waarneming vergelijkingen gemaakt tussen de ge-
middelde skores van respondenten met een verschillende verdiensta-
tus. Dit betreft de vergelijkingen van WW met LL en WW met LL, dat 
wil zeggen tussen mensen die zijn blijven werken en mensen die 
zijn blijven verzuimen. De hypothesen die door middel van deze 
vergelijkingen getoetst worden, houden in dat de permanente wer-
kers een groter welbevinden, een positievere arbeidsbeleving en 
een geringere arbeidsbelasting ondervinden dan de permanente ver-
zuimers . 
Gericht op verschillen in samenhang met oorzaken en gevolgen van 
verzuimen. 
Hiertoe zijn enerzijds per waarneming vergelijkingen gemaakt tus-
sen de gemiddelde skores van respondenten met een gelijkblijvende, 
en van respondenten met een veranderende verdienstatus. Daarbij 
gaat het om een vergelijking van WL met WW en WL met WW, dat wil 
zeggen tussen mensen die zijn gáán verzuimen en mensen die zijn 
blijven werken. Deze vergelijkingen geven antwoord op de vraag 
waarom sommige werkers gaan verzuimen terwijl andere blijven wer-
ken. De hypothesen die op deze wijze getoetst worden, behelzen dat 
mensen die blijven werken een groter welbevinden, een positievere 
arbeidsbeleving en een geringere arbeidsbelasting ondervinden dan 
mensen die gaan verzuimen. 
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3. Gericht op verschillen in samenhang met oorzaken en gevolgen van 
werkhervatten. 
Daarbij gaat het om een vergelijking van LW met LL en LW met LL, 
dat wil zeggen tussen mensen die het werk hebben hervat en mensen 
die blijven verzuimen. Deze vergelijkingen geven antwoord op de 
vraag waarom sommige verzuimers het werk hervatten terwijl andere 
blijven verzuimen, dat wil zeggen arbeidsongeschikt worden. De 
hypothesen houden in dat de mensen die het werk hervat hebben, een 
groter welbevinden, een positievere arbeidsbeleving en een gerin-
gere arbeidsbelasting ondervinden dan de mensen die arbeidsonge-
schikt zijn geworden. 
4. Gericht op verschillen die samenhangen met omgevingsinvloeden op 
de respondenten gedurende de looptijd van het onderzoek. 
Hiertoe wordt een vergelijking gemaakt tussen de gemiddelde skores 
tijdens de eerste en de tweede waarneming van respondenten bij wie 
de verdienstatus niet veranderde. Met andere woorden een vergelij-
king van WW met WW en LL met LL. 
5. Gericht op verschillen die samenhangen met een veranderende ver-
dienstatus. 
Dat zijn de vergelijkingen van WL met WL en van LW met LW. Het 
gaat hierbij om relaties op verschillende tijdstippen waarbij wij 
van de afzonderlijke schalen de waarden van de beide waarnemingen 
hebben vergeleken. Deze vergelijkingen geven antwoord op de vraag 
of, wanneer de verdienstatus verandert, de gemiddelde skores op de 
schalen veranderen. 
6. Gericht op verschillen die samenhangen met de leeftijd van de res-
pondenten. 
Hiertoe zijn de gemiddelde skores van respondenten van 35 tot 50 
jaar en van respondenten van 50 tot 60 jaar afzonderlijk geanaly-
seerd vanuit de bovenstaande vijf invalshoeken. 
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Onderstaand schema geeft een overzicht van de vergelijkingen die in het 






Figuur 7; GEANALYSEERDE VERGELIJKINGEN 
De overige mogelijke vergelijkingen tussen de vier groepen van werkne-
mers zijn voor dit onderzoek minder interessant. Dit zijn de vergelij-
kingen tussen WW en LW, tussen WL en LL en tussen WL en LW. In al deze 
gevallen is het verschil in verdienstatus reeds gekonstateerd bij de 
eerste waarneming, hetgeen betekent dat het proces van werken naar ver-
zuimen of andersom bij het begin van het onderzoek al achter de rug 
was. 
Uitgaande van de hiervoor beschreven invalshoeken hebben wij de tien in 
figuur 7 weergegeven vergelijkingen gemaakt tussen de skores van de 
gemeten schalen. Voor wat betreft de vergelijking van respondenten bin-
nen een waarneming (de eerste óf de tweede: invalshoek 1, 2 en 3) is 
geanalyseerd welke schalen signifikant bijdragen aan een onderscheid 
tussen de groepen met verschillende verdienstatus. Hiertoe is gebruik 
gemaakt van diskriminantanalyses. Met deze analysemethode is niet al-
leen vastgesteld welke schalen een bijdrage leveren aan het onderscheid 
tussen de verschillende groepen, maar ook de effektiviteit waarmee met 
behulp van de betreffende meetschalen respondenten kunnen worden ge-
klassificeerd naar hun verdienstatus. 
Waar het gaat om vergelijking van respondenten tussen waarnemingen (de 
invalshoeken 4 en 5) zijn verschillen tussen gemiddelden van de skores 
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tische signifikantie. Dit is gedaan met behulp van 'Student's t'-toet-
sen. De typen vergelijkingen en de daaraan verbonden interpretaties 
zijn samengevat in tabel 16. Tevens is met dit soort analyses nagegaan 
of op grond van de gemeten variabelen een onderscheid tussen oudere 
(50-60 jaar) en jongere (35-49 jaar) respondenten kon worden gemaakt. 
type vergelijking: 
binnen waarnemingen: 
la WW met LL 
1b WW met LL 
2a WL met WW 
2b WL met WW 
3a LW met LL 
3b LW met LL 
tussen waarnemingen: 
4a WW met WW 
4b LL met Ll-
Sa WL met WL 
5b LW met LW 
interpretatie van signifikante 
verschillen tussen gemiddelden: 
verschillen in skores op schalen 
hangen samen met verschil in de 
verdienstatus 
verschillen in skores op schalen 
gaan vooraf aan (a) of volgen op 
(b) verschil in de verdienstatus 
verschillen in skores op schalen 
gaan vooraf aan (a) of volgen op 
(b) verschil in de verdienstatus 
verschillen in skores op schalen 
zijn gevolg van (omgevings) 
invloeden, anders dan de verdien-
status 
beslissingsregel: 
sluit schalen waarbij signifi-
kante verschillen optreden uit 
bij interpretaties volgens 
type 5, indien de veranderingen 
zich in dezelfde richting bewegen 
verschillen in skores op schalen 
hangen samen met een wijziging 
van de verdienstatus 
zie volgend hoofdstuk: 
5.3 werkers vergeleken 
met verzuimers 
5.4.1 doorwerken of gaan 
verzuimen 
5.4.2 blijven verzuimen 
of werkhervatten 
5.5 blijven werken of 
blijven verzuimen 
5.6 werkers die gaan 
verzuimen, en 
verzuimers die 
hun werk hervatten 




In dit hoofdstuk beschrijven wi] de resultaten van de analyses van onze 
onderzoeksgegevens. Het daarbi] gehanteerde analyseschema en de op 
grond daarvan te toetsen verschillen tussen groepen respondenten zijn 
in hoofdstuk 4 beschreven. In dit hoofdstuk richten wij ons uitsluitend 
op de resultaten van de analyses, die wij stapsgewijs presenteren. De 
paragrafen 5.4 tot en met 5.7 behandelen de resultaten in het algemeen. 
In paragraaf 5.8 wordt de invloed van leeftijd op de vastgestelde ver-
banden nader belicht. In paragraaf 5.9 geven wij een samenvatting van 
de gevonden verschillen tussen de onderzoeksgroepen en in de laatste 
paragraaf 5.10 schenken wij aandacht aan de interakties tussen de ver-
schillende variabelen in hun relatie tot langdurig verzuim. 
5.2 Diskriminantanalyses 
Het doel van een disknminantanalyse is statistisch onderscheid te ma-
ken tussen groepen respondenten. Hiervoor hebben wij gebruik gemaakt 
van het programma 'Disknminant' uit de SPSS-programma-bibliotheek 
(NIE, et al, 1975). De groepen zijn onderscheiden op grond van de ver-
dienstatus van de respondenten (WW, LW, WL en LL). 
In een disknminantanalyse wordt gestreefd naar het bepalen van die 
lineaire kombinatie van onafhankelijke variabelen (onze meetinstrumen-
ten) die het beste onderscheid maakt tussen cases in de kategorieën van 
de afhankelijke variabele (in dit geval respondenten met een verschil-
lende Verdienstatus). Hiertoe worden de effekten berekend van een ver-
zameling onafhankelijke variabelen van intervalmveau op een nominale 
afhankelijke variabele. 
Disknminantanalyse stelt als voorwaarden: 
1. een afhankelijke variabele op nominaal niveau 
2. een set van onafhankelijke variabelen op intervalmveau. 
De onafhankelijke variabele 'verdienstatus' voldoet aan de onder 1. ge-
stelde voorwaarde. Aan de tweede vereiste is tegemoet gekomen door van 




In de navolgende paragrafen 5.4 tot en met 5.6 maken wi] in totaal vier 
vergelijkingen tussen groepen respondenten ten tijde van de twee onder-
zoekswaarnemingen. Daarin gaan wij na in welke mate klassifikatie van 
de respondenten naar hun Verdienstatus mogelijk is, op grond van dis-
krimmantenanalyses op de meetschalen zoals die in hoofdstuk 4 zijn 
beschreven. Met betrekking tot deze diskriminantanalyses dienen we ons 
te realiseren dat de daarbij te vinden diskriminantgewichten van varia-
belen zodanig zijn geoptimaliseerd, dat er een maximale scheiding van 
de te klassificeren subgroepen uit naar voren komt. Dit houdt in dat in 
de analyses ook toevalsfluktuaties worden benut voor het vaststellen 
van een disknminantvergelijking met een zo hoog mogelijk onderschei-
dend vermogen. Met andere woorden: in een diskrimmantanalyse wordt 
gekapitaliseerd op de kans op toevallige fluktuaties van skores op va-
riabelen. De te vinden percentages korrekte klassifikaties kunnen der-
halve een geflatteerd beeld opleveren van het onderscheidende vermogen 
van de betreffende groep variabelen. 
Ter kontrole van het prediktieve vermogen van een gevonden groep dis-
krimmerende variabelen hebben wij daarom steeds een validatie uitge-
voerd, door de respondenten in een waarneming te splitsen in twee wil-
lekeurige subgroepen, op basis van even en oneven respondentnummers. 
Vervolgens is de groep variabelen die uit de analyse van de ene sub-
groep als diskrimmerend naar voren kwam, gebruikt om de andere sub-
groep te klassificeren. De klassifikatie van die laatste subgroep ge-
schiedde door de respondenten daarin te onderscheiden op grond van het 
feit dat hun disknminantskores ónder dan wel boven de dichotomise-
nngsgrens van de eerstgenoemde diskrimmantanalyse vielen. Dit is 
steeds tweemaal onderzocht: zowel diskrimmantanalyse met de 'oneven' 
respondenten en klassifikatie van de 'even' respondenten, als diskri-
mmantanalyse met de 'even' en klassifikatie van de 'oneven' responden-
ten. De eerdergenoemde kapitalisatie op de kans van toevallige fluktua-
ties van skores wordt daarmee uitgesloten. In de resultaten van de 
kruisvalidaties komt het feitelijke diskriminerende vermogen van de 
gehanteerde groepen variabelen naar voren. 
Uit die analyses verkrijgen wij dus steeds drie (vaak enigszins ver-
schillende) groepen diskriminerende variabelen. Vergelijking van het 
klassifleerend vermogen van een gevonden groep variabelen, met de klas-
sifikatieresultaten van de subgroepen in de kruisvalidaties, geeft een 
goede indikatie van de voorspellende betekenis die aan de eerstgenoemde 
variabelen mag worden toegekend. Deze klassifikatieresultaten zijn in 
de navolgende paragrafen steeds vermeld, onder de tabellen van de on-
derscheidende variabelen. Voor vergelijkende overzichten van alle in 
dit kader relevante analyses verwijzen wij ook naar de bijlagen 9, 11, 
13 en 15. 
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Een tweede benadering van de kruisvalidering van onze onderzoeksresul-
taten, betreft het kontroleren van de prediktieve waarde van variabelen 
tússen de beide waarnemingen. Het andere woorden: hoe effektief kunnen 
respondenten uit de ene waarneming worden geklassificeerd met behulp 
van diskriminerende variabelen uit de andere waarneming. Met deze 
kruisvalidaties tussen de twee waarnemingen verkrijgen wij een indruk 
van de gevoeligheid van de gehanteerde variabelen voor, tussen de 
eerste en de tweede waarneming eventueel veranderde, omgevingsinvloeden 
op respondenten. Met andere woorden: hoe stabiel gedragen de hier ge-
presenteerde meetinstrumenten zich gedurende de looptijd van het onder-
zoek. 
Dit tweede type kruisvalidering is uitgevoerd door bijvoorbeeld een 
diskriminantfunktie te bepalen op grond van de skores op variabelen van 
'even' respondenten in de eerste waarneming, en vervolgens met behulp 
van de gevonden diskriminantgewichten de 'oneven' respondenten in de 
tweede waarneming te klassificeren. Uit de resultaten van deze analyses 
blijkt dat de meetinstrumenten in de onderzoeksperiode van een jaar een 
redelijk stabiel karakter vertonen. De proportie succesvolle klassifi-
katies neemt in deze kruisvalidaties namelijk slechts met gemiddeld 4% 
af (zie bijlage 19). Daaruit leiden wij af dat ons meetinstrumentarium 
gedurende de looptijd van het onderzoek een stabiel karakter vertoont. 
5.4 Werkers vergeleken met verzuimers 
Zoals vermeld zijn wij met behulp van een diskriminantanalyse nagegaan 
of de onderzoeksvariabelen het mogelijk maken om doorwerkers te onder-
scheiden van doorverzuimers, welke laatste uiteindelijk arbeidsonge-
schikt werden. De resultaten van de diskriminantanalyse laten zien dat 
het mogelijk is om gemiddeld bijna 90% van de doorwerkers en de ar-
beidsongeschikten korrekt te klassificeren. Om precies te zijn, op ba-
sis van de gegevens uit de eerste waarneming kan 88% van deze respon-
denten korrekt geklassificeerd worden en op basis van de gegevens uit 
de tweede waarneming 90%. Op grond van deze analyse komen we tot de 
konklusie dat de prediktieve waarde van de in ons onderzoek betrokken 
variabelen goed te noemen valt met betrekking tot deze twee groepen 
respondenten. Behalve het inzicht dat doorwerkers en arbeidsongeschik-
ten effektief van elkaar onderscheiden kunnen worden, is het vooral 
interessant om te zien welke variabelen hieraan een bijdrage leveren. 
Aan de hand van de gestandaardiseerde beta-koêfficiënten, die aangeven 
hoeveel verandering door onderstaande variabelen in de afhankelijke 
variabele (de verdienstatus: WW of LL) wordt teweeg gebracht, wordt 
inzicht verkregen in de mate waarin elk van die variabele bijdraagt aan 













aan vaste werkplek 
gebonden 
bij gassen, dampen 
onder sterke 




















in kou, tocht 






















validatie 1: LL 
gemiddeld: 
kruis- WW: 





























Tabel 18: ONDERSCHEIDENDE VARIABELEN TUSSEN WW EN LL MET DISKRIMINANT-
GEWICHTEN EN KLASSIFIKATIERESULTATEN 
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Op grond van bovenstaand overzicht blijkt dat bij de eerste waarneming 
gevoelens van machteloosheid, het arbeidsethos en het lichamelijk wel-
bevinden alsmede een aantal belastende aspekten in de werksituatie als 
hitte en eentonig werk een bijdrage leveren aan het onderscheid tussen 
WW en LL. Bij de tweede waarneming blijken gevoelens van machteloosheid 
en het lichamelijk welbevinden opnieuw als hoogladende variabelen te 
onderscheiden tussen WW en LL. Daarnaast spelen gevoelens van depres-
sie, het psychisch welbevinden en belastende aspekten in de werksitua-
tie een onderscheidende rol. Op een totaal van elf dragen vier dezelfde 
variabelen zowel in de eerste als in de tweede waarneming bij aan het 
onderscheid tussen WW en LL. 
5.5 Werkhervatten en gaan verzuimen 
Om na te kunnen gaan welke mogelijke veranderingen in variabelen voor-
afgaan aan en volgen op het ontstaan van arbeidsongeschiktheid willen 
wij in deze paragraaf nader ingaan op verschillen tussen de vier in het 
onderzoek betrokken onderzoeksgroepen. 
Wij hebben een diskriminantanalyse uitgevoerd om na te gaan in hoeverre 
het op grond van de in ons onderzoek betrokken meetschalen mogelijk is 
de vier onderzoeksgroepen korrekt te klassificeren. Bij het onderscheid 
naar vier groepen blijkt dat gemiddeld ruim 63% korrekt wordt geklassi-
ficeerd. In de eerste waarneming 66% en in de tweede waarneming 60% 
(zie bijlage 15). Hieruit blijkt dat, in vergelijking met de in 6.3 
beschreven diskriminantanalyse (met alleen doorwerkers en doorverzui-
mers) werknemers die langdurig gaan verzuimen en langverzuimers die 
weer gaan werken moeilijker te klassificeren zijn. Dit ligt voor de 
hand omdat deze groepen zoals eerder opgemerkt niet 'zuiver' zijn: we 
weten niet of de werkhervatting blijvend is en evenmin of het verzuim 
tot arbeidsongeschiktheid zal leiden. 
Tabel 19 bevat een overzicht van de proporties korrekt geklassificeerde 





















Tabel 19: PERCENTAGES KORREKTE KLASSIFIKATIES BIJ DISKRIMINANTANALYSES 
MET VIER KATEGORIEEN RESPONDENTEN 
5.5.1 Doorwerken of_gaan verzuimen^ WW en_WL 
Konform het in hoofdstuk 5 uitgewerkte analyseschema maken wi] hier een 
vergelijking tussen werknemers die gedurende het onderzoek bleven wer-
ken (WW) en de werknemers die tijdens het onderzoek langdurig begonnen 
te verzuimen (WL). Deze vergelijking geeft een inzicht in de verschil-
len in beleving welke gezien kunnen worden als voorafgaand aan (WW ver-
geleken met WL) en volgend op (WW vergeleken met WL) van langdurig ver-
zuim. De onderscheidende schalen zijn vastgesteld met behulp van dis-
kriminantanalyses (zie bijlage 11). Voorzover bepaalde schalen bijdra-
gen aan het onderscheid tussen deze beide groepen tijdens de eerste 
waarneming interpreteren wij deze als voorafgaand aan langdurig ver-
zuim. Verschillen die alleen bij de tweede waarneming zijn gebleken 
kunnen zowel ontstaan zijn door (later opgetreden) veranderingen voor-
afgaand aan als door veranderingen volgend op langdurig verzuim. 
Tabel 20 geeft een overzicht van de gevonden verschillen tussen respon-































validatie 1: WL 
gemiddeld: 
kruis- WW: 















lichamelijk welbevinden .80 
hurken, knielen, kruipen .50 
in hitte -.35 
bij gassen, dampen .12 










Tabel 20: ONDERSCHEIDENDE VARIABELEN TUSSEN WW EN WL MET DISKRIMINANT-
GEWICHTEN EN KLASSIFIKATIERESULTATEN 
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De psychische belasting was op het moment van de eerste waarneming 
zwaarder bij werknemers die gingen verzuimen dan bij werknemers die 
doorwerkten. Uit deze bevinding leiden wij af dat het langdurig verzuim 
onder meer volgde op een zware psychische belasting, hetgeen overeen-
stemt met wat wij verwachtten. Daarnaast blijken werknemers die zouden 
gaan verzuimen in de eerste waarneming frekwenter melding te maken van 
een aantal fysieke belastende aspekten als duwen, bukken en werken in 
de buitenlucht, dan doorwerkers. Ook deze bevinding is in overeenstem-
ming met onze verwachtingen. 
Bij de tweede waarneming speelt de psychische belasting geen belangrij-
ke onderscheidende rol meer tussen doorwerkers en verzuimers. Kennelijk 
is in de verzuimsituatie de ervaren psychische belasting in betekenis 
afgenomen. Wel blijken enkele fysiek belastende aspekten (hurken, wer-
ken in hitte of bij gassen en dampen, een hoog werktempo) nog onder-
scheidend vermogen te bezitten ten aanzien van doorwerkers en verzui-
mers. Het oordeel van de verzuimers heeft daarbij uiteraard betrekking 
op de fysieke belasting door het werk dat zij voordien verrichten. 
De onderscheidende fysiek belastende aspekten zijn in eerste en tweede 
waarneming niet dezelfde. Hieruit leiden wij af dat niet zozeer het 
voorkomen van bepaalde belastende aspekten voorafgaat aan het ontstaan 
van langdurig verzuim, maar dat een bepaald niveau van fysieke belas-
ting in het algemeen aanleiding kan zijn tot verzuim, ongeacht de soort 
aspekten die als veroorzakers van die belasting kunnen worden gezien. 
Het arbeidsperspektief van de werknemers die zouden gaan verzuimen werd 
door betrokkenen zowel in de eerste waarneming (voor het verzuim) als 
in de tweede waarneming (tijdens het verzuim) als gunstiger ervaren in 
vergelijking met dat van de doorwerkers. Hieruit zou men kunnen aflei-
den dat een beter arbeidsperspektief faciliterend werkt bij het ont-
staan van langdurig verzuim. Daarnaast blijkt het arbeidsethos tussen 
doorwerkers en verzuimers te verschillen. Na het optreden van het ver-
zuim in de tweede waarneming is het arbeidsethos van de verzuimers re-
latief het meest traditioneel. Mogelijk wordt met deze meer plichtsge-
trouwe attitude ten aanzien van werken het verlangen naar werkhervat-
ting tot uitdrukking gebracht. 
Ten tijde van de eerste waarneming blijken zowel het psychisch als het 
lichamelijk welbevinden van de werknemers die zouden gaan verzuimen 
minder goed te zijn dan die van de werknemers die zouden doorwerken. Op 
het moment van de tweede waarneming hadden de verzuimers nog steeds een 
lichamelijk welbevinden dat in negatieve zin afweek van de doorwerkers. 
Ten tijde van het verzuim blijkt het psychisch welbevinden echter geen 
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belangrijke bijdrage meer te leveren aan het onderscheid tussen door-
werkers en verzuimers. Analoog aan hetgeen wij veronderstelden ten aan-
zien van de psychische belasting, leiden wij hieruit af dat ten gevolge 
van het ontstane verzuim de betekenis van het psychisch welbevinden 
minder groot is dan daarvoor. Met andere woorden: na het ontstaan van 
verzuim neemt de psychische druk ten gevolge van het dagelijks werk 
vanzelfsprekend af. 
Samenvattend stellen wij vast dat de ervaring van fysiek belastende 
werkaspekten en een zware psychische belasting, een gunstig arbeidsper-
spektief en een ongunstig lichamelijk en psychisch welbevinden predik-
toren zijn voor het ontstaan van langdurig verzuim. Wanneer verzuim is 
opgetreden dan blijkt bij verzuimers ten opzichte van werknemers die 
doorwerken het arbeidsperspektief nog steeds gunstiger te worden beoor-
deeld, het arbeidsethos traditioneler te zijn en het lichamelijk welbe-
vinden nog steeds als minder goed te worden beleefd. 
5.5.2 Bli2ven_verzuimen of werkhervatten: LL en LW 
Wij gaan nu over tot een vergelijking van de werknemers die tijdens het 
onderzoek bleven verzuimen (LL) met de werknemers die in die periode 
opnieuw zijn gaan werken (LW) (bijlage 13). Deze vergelijkingen kunnen 
duidelijk maken welke faktoren een rol spelen bij werkhervatting en bij 
voortzetting van verzuim en daarmee tevens inzicht geven in veranderin-
gen in variabelen voorafgaand aan arbeidsongeschiktheid. De schalen die 
bijdragen aan het onderscheid binnen de eerste waarneming (LL met LW) 
betreffen veranderingen voorafgaand aan arbeidsongeschiktheid. De scha-
len die bijdragen aan het onderscheid binnen de tweede waarneming (LL 
met LW) kunnen zowel veranderingen voorafgaand aan als volgend op ar-
beidsongeschiktheid betreffen. 
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Tabel 21 bevat een overzicht van de vastgestelde verschillen tussen 











in buitenlucht, weer 
en wind 
in lawaaiige omgeving 
bij gassen, dampen 
onder sterke 
temperatuurwisseling 
grote kans op ongevallen 
eentonig werk 





















validatie 1: LL 
gemiddeld: 
kruis- LW: 























grote kans op ongevallen 
































De psychische belasting van de doorverzuimers is hoger dan die van de 
werkhervatters. Dit geldt zowel op het moment dat beide groepen nog 
verzuimen (de eerste waarneming), als ten tijde van de tweede waarne-
ming waar de werkhervatters inmiddels niet meer verzuimen. Een soortge-
lijke bevinding geldt ten aanzien van de fysieke werkbelasting. Zowel 
tijdens de eerste als tijdens de tweede waarneming maken doorverzuimers 
melding van een hogere fysieke belasting dan werkhervatters, door 
aspekten als staan, werken in hitte, in een lawaaiige omgeving, of on-
der sterke temperatuurwisseling. 
Tijdens de tweede waarneming blijkt het arbeidsperspektief van de her-
stelden gunstiger te zijn dan dat van de arbeidsongeschikten. Dit lijkt 
voor de hand liggend, de schatting van de kans om te kunnen blijven 
werken wordt positief beïnvloed door het feit dat de betrokkenen hun 
werkzaamheden hebben hervat. 
In het eerste interview maakten de verzuimers die arbeidsongeschikt 
zouden worden melding van een slechter lichamelijk welbevinden en ster-
kere gevoelens van depressie dan de verzuimers die later hun werk zou-
den hervatten. Deze verschijnselen kunnen dus gezien worden als vooraf-
gaand aan arbeidsongeschiktheid. Op het moment van het tweede interview 
maakten de werkhervatters melding van een beter lichamelijk en psy-
chisch welbevinden, en minder gevoelens van depressie en machteloosheid 
dan de doorverzuimers. 
5.6 Blijven werken of blijven verzuimen 
De gemiddelde skores op schalen tussen de eerste en de tweede waarne-
ming kunnen gedurende de loop van het onderzoek beïnvloed zijn door 
andere faktoren dan uitsluitend de verdienstatus van de respondenten. 
Indien dit het geval zou zijn, zouden wij eventuele verschillen ten 
onrechte aan veranderingen in de verdienstatus kunnen toeschrijven. Om 
dergelijke onjuiste interpretaties te voorkomen zijn wij nagegaan of, 
indien de verdienstatus gedurende het onderzoek niet veranderde, er 
verschillen tussen de gemiddelde skores op de onderscheiden variabelen 
zijn opgetreden. Als analysemethode is daarbij een t-toets gehanteerd. 
Daarmee is de signifikantie van verschillen tussen gemiddelden onder-
zocht bij doorwerkers (WW) en bij doorverzuimers (LL) (bijlage 16). De 
gemiddelden van WW op de gemeten variabelen dienden niet af te wijken 
van die van WW, en de gemiddelden van LL niet van LL. Ingeval wel sig-
nifikante verschillen optreden mag de invloed van andere faktoren dan 
de verdienstatus worden aangenomen. De variabelen waarbij dit het geval 
-122-
was zijn uitgesloten van de interpretaties van verschillen tússen waar-
nemingen (WL met WL, en LW met LW) indien die veranderingen zich zowel 
bij gelijkblijvende als bij gewijzigde verdienstatus in dezelfde rich-
ting bewogen. Deze laatste vergelijkingen worden behandeld in para-
graaf 5.7. 
In tabel 22 wordt een overzicht gegeven van de verschillen in gemiddel-
de skores die bij respondenten met een gelijkgebleven verdienstatus 








onder sterke temperatuurwisseling 
aan vaste werkplek gebonden 
doorwerkers : 








LL en LL 
* 
Tabel 22- SIGNIFIKANTE VERSCHILLEN BIJ DOORWERKERS EN DOORVERZUIMERS 
TUSSEN BEIDE WAARNEMINGEN (zie ook bijlage 16) 
De werknemers die gedurende de looptijd van het onderzoek hebben door-
gewerkt maakten aan het begin van het onderzoek melding van een rela-
tief lage psychische belasting. Maar aan het eind van het onderzoek, 
een jaar later, bleek hun psychische belasting nog (signifikant) lager. 
Daarnaast maken doorwerkers op het moment van de tweede waarneming mel-
ding van een verminderde fysieke werkbelasting als gevolg van aspekten 
als staan, bukken en het verrichten van werk dat aan een vaste werkplek 
gebonden is. Deze verschuiving in de ervaring van fysieke en psychische 
belasting bij de doorwerkers in de richting van een mindere belasting 
kan zijn veroorzaakt doordat de arbeidsbelasting van een aantal door-
werkers gedurende het jaar tussen eerste en tweede interview wérkelijk 
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lager is geworden. Een vijfde deel van deze werknemers zei bij het 
tweede interview namelijk desgevraagd dat hun werkomstandigheden sinds 
het eerste gesprek veranderd waren en dat hield vaker een verbetering 
in (bijvoorbeeld een kortere werktijd) dan een verslechtering. Van alle 
doorwerkers (en ook van alle andere respondenten) heeft ongeveer 10% in 
de periode tussen de twee waarnemingen een andere funktie (bij dezelfde 
werkgever) gekregen. Kennelijk is dat vaak een lichtere funktie. 
De langverzuimers die gedurende de onderzoeksperiode arbeidsongeschikt 
zijn geworden maken melding van een verhoudingsgewijs hoge psychische 
belasting. Deze belasting veranderde echter niet signifikant in de pe­
riode tot de tweede waarneming. Bij het tweede gesprek noemden zij de 
psychische belasting even zwaar als bij het eerste gesprek. Dat kan 
verklaard worden uit het feit dat het in beide gevallen om precies het­
zelfde werk ging, namelijk om het werk waarmee ze al voor het eerste 
interview als gevolg van hun verzuim waren opgehouden. In overeenstem­
ming met deze laatste verklaring traden ook nauwelijks veranderingen op 
in de ervaren fysieke belasting bij doorverzuimers. Alleen het verrich­
ten van werk onder sterke temperatuurwisselingen wordt ten tijde van 
het tweede interview door hen als fysiek hoger belastend beoordeeld dan 
een jaar daarvoor het geval was. 
Voor de doorwerkers is het arbeidsperspektief gedurende de onderzoeks­
periode (januari 19Θ0 tot februari 1981) afgenomen. Dit verschijnsel 
hangt mogelijk samen met de afnemende werkgelegenheid in die periode. 
Tussen ultimo 1979 en ultimo 1980 steeg het werkloosheidspercentage in 
Nederland van 6% tot 9% van de afhankelijke beroepsbevolking (CBS, 
1983) . Naar mate de landelijke werkloosheid is gestegen zijn de ver­
wachtingen met betrekking tot de kans om hun werk te behouden gedaald. 
Tenslotte kan nog worden vermeld dat doorwerkers aan het eind van het 
onderzoek melding maken van verminderde gevoelens van depressie. 
De meeste van de onderzochte variabelen zijn voor wat betreft deze res­
pondenten met gelijkblijvende verdienstatus gedurende de onderzoekspe­
riode dus niet gewijzigd. Wanneer wij de veranderingen die wel optraden 
overzien dan blijken deze overigens niet in strijd te zijn met de ver­
onderstelling dat dergelijke veranderingen gerelateerd zijn aan een 
wijziging van de verdienstatus. De gekonstateerde veranderingen gaan 
namelijk in de richting van een bestendiging van de verdienstatus. De 
doorwerkers voelden zich bij het tweede interview minder belast en ma­
ken melding van verminderde gevoelens van depressie. Doorverzuimers 
ondergaan tussen eerste en tweede waarneming, behoudens een enkel item 
met betrekking tot de fysieke belasting, geen verandering voor wat be­
treft skores op de belevingsvariabelen. 
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Zoals we aan het begin van deze paragraaf vermeldden zijn de hier ge-
noemde variabelen, waarbi] signifikante verschillen tussen de gemiddel-
de skores van WW en WW, of van LL en LL zi]n vastgesteld, uitgesloten 
van interpretatie bij verdere vergelijking van gemiddelde skores tússen 
waarnemingen. Laatstgenoemde analyses worden behandeld in de navolgende 
paragraaf. 
5.7 Werkers die gaan verzuimen, en verzuimers die hun werk hervatten 
Bi] het begin van dit onderzoek veronderstelden wij dat, als de ver-
dienstatus van een werknemer zou veranderen, ook de skores op de varia-
belen die wi] onderscheiden zouden veranderen. Teneinde dit na te gaan 
zijn verschillen in gemiddelde skores op schalen met t-toetsen onder-
zocht tussen WL en WL, en tussen LW en LW (bijlage 17). In tabel 23 is 
samengevat van welke schalen de gemiddelde skores zich tussen beide 





hurken, к melen, kruipen 
gaan verzuimen 





LW en LW 
» 
Tabel 23: SIGNIFIKANTE VERSCHILLEN BIJ VERZUIMERS EN WERKHERVATTERS 
TUSSEN BEIDE WAARNEMINGEN (zie ook bijlage 17) 
Voor werknemers van wie de verdienstatus wijzigde van werken in verzui­
men (WL) blijkt onze veronderstelling op te gaan voor wat betreft de 
variabelen machteloosheid en depressie. Uit de voorafgaande paragraaf 
blijkt weliswaar dat de gemiddelde skores op de variabele depressie 
zich in de loop van het onderzoeksjaar óók wijzigden bij werkers die 
bleven werken, en wel in de richting van een vermindering van gevoelens 
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van depressie bij de tweede waarneming. De werknemers die gedurende het 
onderzoek gingen verzuimen hadden aan het eind van het onderzoek echter 
]uist méér last van gevoelens van depressie. Ook maakten zi] melding 
van meer gevoelens van machteloosheid. Op het gebied van de fysiek be-
lastende aspekten in de werksituatie maken de werkers die zi]n gaan 
verzuimen alleen melding van een toegenomen belasting door hurken, 
knielen en kruipen. 
Er zijn geen verschillen gevonden met betrekking tot de overige varia-
belen. Gemiddeld genomen was de groep respondenten die gedurende het 
onderzoek zi^n gaan verzuimen, aan het begin van het onderzoek even 
gelukkig en even bereid en gemotiveerd tot werken als aan het eind van 
het onderzoek. Ook het arbeidsperspektief heeft bi] deze groepen werk-
nemers geen aantoonbare verandering ondergaan, terwijl dat bij doorwer-
kers zelfs wel het geval was. Samengevat betekent dit dat een veran-
dering van de verdienstatus van werken in verzuim samengaat met een 
toename van emotionele strams als gevoelens van machteloosheid en de-
pressie. Deze verandering van de verdienstatus beïnvloedt de gemiddelde 
skores op de overige variabelen vrijwel niet. 
Evenmin zijn er veel verschillen tussen gemiddelde skores vastgesteld 
op de variabelen bij respondenten van wie de verdienstatus zich tijdens 
het onderzoek wijzigde van verzuimen naar werken (LW) . Wel is het zo 
dat werkhervatters in het tweede interview melding maken van minder 
gevoelens van machteloosheid. Veranderingen in de verdienstatus hebben 
dus in hoofdzaak effekt op de emotionele strams. 
5.8 Leeftijd 
Zoals in hoofdstuk 2 is beschreven, leek het aannemelijk dat bij oudere 
werknemers andere variabelen een rol zouden spelen bij het optreden van 
veranderingen in de verdienstatus dan bij jongeren. Daarom hebben wij 
bij het onderzoeken van alle hiervoor genoemde relaties gelet op ver-
schillen tussen gemiddelden van twee afzonderlijke leeftijdskategone-
ën: ouderen van 50 tot en met 60 jaar en jongeren van 35 tot en met 49 
jaar (zie bijlagen 10, 12, 14, 16 en 17). De eventuele signifikantie 
van deze verschillen is nagegaan met behulp van t-toetsen. In deze pa-
ragraaf zullen wij de bevindingen betreffende de leeftijd weergeven en 
met elkaar in verband brengen. Met name willen wij nagaan in hoeverre 
onze veronderstelling van kracht is dat een specifiek stel variabelen 
voor ouderen leidt tot langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. 
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Wanneer wij de beide kontrastgroepen met elkaar vergelijken, te weten 
de werkers die doorwerken met de langverzuimers die arbeidsongeschikt 
worden, dan blijkt dat voor de oudere respondenten een traditioneel 
arbeidsethos specifiek is voor doorverzuimers in de eerste waarneming. 
Daarnaast ervaren oudere doorverzuimers het belastende aspekt 'bij gas-
sen, dampen' in duidelijk meerdere mate dan hun jongere kollega's. Voor 
jongeren valt er een verbeterd psychisch welbevinden te konstateren dat 
specifiek is voor doorverzuimers in de tweede waarneming. Bovendien 
zijn er een viertal fysiek belastende aspekten in de werksituatie die 
door jongere verzuimers als belastender worden ervaren dan bij hun 
oudere kollega's het geval is. De genoemde verschillen zijn opgenomen 
















50 - 60 
35 - 49 
50 - 60 
35 - 49 
35 - 49 
35 - 49 
35 - 49 
Verdienstatus (met 
richting van de skore) 
LL (traditioneel ethos) 
LL (positief welbevinden) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend) 
Tabel 24: LEEFTIJDSPECIFIEKE VERSCHILLEN TUSSEN DOORWERKERS EN DOOR-
VERZUIMERS 
Wanneer wij werkers die blijven werken vergelijken met werkers die gaan 
verzuimen dan valt op dat jongeren die zullen gaan verzuimen in de 
eerste meting melding maken van meer psychische belasting. Wat betreft 
de fysieke belasting blijken diezelfde jongeren zich ten tijde van de 
tweede meting sterker belast te hebben gevoeld door werkomstandigheden 
als hurken, knielen en kruipen. Daarnaast ervaren zij zowel in de 
eerste als in de tweede waarneming een gunstiger arbeidsperspektief. 
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Bij de ouderen valt alleen te konstateren dat van de doorwerkers onder 
hen, het arbeidsethos in de tweede waarneming traditioneler is dan van 
de ouderen die dan zijn gaan verzuimen. Deze leeftijdsspecifieke ver­








hurken, к nielen, 
kruipen 
leeftijd: 
35 - 49 
35 - 49 
35 - 49 
50 - 60 
35 - 49 
verdienstatus (met richting 
van de skore) 
WL (meest belastend) 
WL (positief perspektief) 
WL (positief perspektief) 
WW (traditioneel ethos) 
WL (meest belastend) 
Tabel 25: LEEFTIJDSPECIFIEKE VERSCHILLEN TUSSEN DOORWERKERS E N WERK­
NEMERS DIE GINGEN VERZUIMEN 
Om na te gaan welke leeftijdsgebonden oorzaken een rol spelen bij her­
stel hebben wij langverzuimers die arbeidsongeschikt werden vergeleken 
met langverzuimers die weer gingen werken in de twee afzonderlijke 
leeftijdskategorieën. Uit deze vergelijking blijkt dat jongere werkher-
vatters een positiever arbeidsperspektief ervaren op het moment dat zij 
hun werk hebben hervat (de tweede waarneming) dan doorverzuimers. Bij 
de oudere werknemers blijkt dat langverzuimers die arbeidsongeschikt 
worden in sterkere mate dan de werkhervatters melding maken van fysiek 
belastende omstandigheden in hun (eerdere) werk. Zij noemen in dat ver-
band staan en werken in buitenlucht, weer en wind, tijdens het eerste 
interview, en werken in kou en tocht in het tweede interview. Een en 






in buitenlucht, weer 
en wind 
in kou, tocht 
leeftijd: 
35 - 49 
50 - 60 
50 - 60 
50 - 60 
verdienstatus (met richting 
van de skore) 
LW (positief perspektief) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend) 
LL (meest belastend 
Tabel 26: LEEFTIJDSPECIFIEKE VERSCHILLEN TUSSEN DOORVERZUIMERS EN WERK-
HERVATTERS 
Wanneer wij de respondenten bekijken waarvan de verdienstatus zich ge-
durende het onderzoek wijzigde, dus verzuimers die weer gaan werken en 
werkers die gaan verzuimen, dan bli]kt alleen machteloosheid een leef-
tijdspecifieke rol te spelen. Bij oudere werknemers is er sprake van 
minder gevoelens van machteloosheid nádat verzuim is opgetreden. Bi] 
]ongere werknemers zi]n er minder gevoelens van machteloosheid vooraf-
gaand aan werkhervatting. De gekonstateerde verschillen zijn in ta-





50 - 60 
35 - 49 
verdienstatus (met 
richting van de skore) 
WL (minder) 
LW (minder) 
Tabel 27: LEEFTIJDSPECIFIEKE VERSCHILLEN BIJ WERKHERVATTERS EN VERZUI-
MERS TUSSEN WAARNEMINGEN 
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Op grond van de bevindingen in deze paragraaf komen wij tot de konklu-
sie dat in dit onderzoek niet is aangetoond dat de hier gemeten varia­
belen in het bijzonder samenhangen met verzuim en arbeidsongeschiktheid 
van oudere werknemers. Relaties tussen de door ons onderzochte variabe­
len, verzuim en arbeidsongeschiktheid blijken wel te bestaan, maar zijn 
in het algemeen niet specifiek voor ouderen, noch voor jongeren. 
Ter kontrole van bovenstaande konklusie dat variabelen die met verzuim 
en arbeidsongeschiktheid samenhangen, voor het merendeel niet leeftijd­
gebonden zijn, hebben wij een diskriminantanalyse uitgevoerd. Daarbij 
is nagegaan in hoeverre het mogelijk bleek om op grond van de onder­
zochte variabelen de respondenten in te delen in een groep jongere 
werknemers (35-49 jaar) en een groep oudere werknemers (50-60 jaar). De 
resultaten van deze analyse laten zien dat een korrekte klassifikatie 
van beide groepen geschiedde in 61% van de gevallen voor wat betreft de 
eerste waarneming en in 62% van de gevallen voor wat betreft de tweede 
waarneming (zie voor een volledig overzicht van de resultaten van deze 
diskriminantanalyse bijlage 18) . 
Louter op basis van toeval mag (ingeval van twee groepen) een korrekte 
klassifikatie in 50% van de gevallen worden verwacht, gezien het a pri­
ori kansniveau voor korrekte klassifikatie van 1 op 2. De op grond van 
de onderzochte variabelen verkregen klassifikatieresultaten blijken 
niet signifikant af te wijken van het te verwachten resultaat op toe-
valsbasis (xa = .41; ρ <.55) . Dit betekent dat er geen sprake is van 
specifiek aan leeftijd gerelateerde variabelen, en dus ook dat er geen 
variabelen zijn die in het bijzonder voor ouderen of jongeren samenhan­
gen met verzuim. 
5.9 Samenvatting van de gevonden verschillen 
Alle in de voorafgaande paragrafen vermelde verschillen zijn opgenomen 
in onderstaand samenvattend overzicht. 
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FAKTOREN EN ITEMS 
staan 
duwen, trekken, t i l l e n 
lopen 
z i t t e n 
klimmen 
hurken, kn ie len, kruipen 
bukken 
m kou, tocht 
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in bu i ten lucht , weer en wind 
in s t o f f i g e omgeving 
In lawaai ige omgeving 
b i ] gassen, dampen 
onder s terke temperatuurwisseling 
werktempo door machine bepaald 
hoog tempo 
grote kans op ongeval len 
eentonig werk 
aan v a s t e werkplek gebonden 
psychische b e l a s t i n g 
arbe idsperspekt le f 
a r b e i d s o n ö n t a t i e 
arbe idsethos 
l i chamel i jk welbevinden 
psychisch welbevinden 
machteloosheid 
d e p r e s s i e 
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5.10 Interakties tussen variabelen 
In de laatste paragraaf van dit hoofdstuk schenken wij aandacht aan de 
interakties tussen de verschillende variabelen in hun relatie tot lang-
durig verzuim. Onderstaand wordt weergegeven welke statistisch signifi-
kante verbanden er zijn aangetroffen binnen de groepen variabelen van 
achtereenvolgens arbeidsbelasting, de arbeidsbeleving en welbevinden. 
De sterkte van de gevonden verbanden is uitgedrukt in een (partiële) 









Zoals uit het schema blijkt oefenen in de kategorie arbeidsbelasting 
een vijftal belastende aspekten (bukken; in buitenlucht, weer en wind; 
in stoffige omgeving; hoog tempo; eentonig werk) hun invloed op verzuim 
uit via de psychische belasting. Dit bevestigt voor een belangrijk deel 
onze veronderstelling dat de beleving van een zware fysieke belasting 
de beleving van een zware psychische belasting veroorzaakt. De aspekten 
'in hitte' en 'duwen, trekken, tillen' staan in rechtstreeks verband 
met langdurig verzuim. Het verrichten van werk onder sterke tempera-
tuurwisseling staat zowel direkt als via psychische belasting in rela-










De drie variabelen met betrekking tot de arbeidsbeleving vertonen - zo 
moge uit bovenstaand schema blijken - een zwakke onderlinge samenhang. 



















Uit bovenstaand schema blijkt dat de vier variabelen in de kategorie 
welbevinden alle onderling relatief sterk samenhangen. Het lichamelijk 
welbevinden en de strain 'machteloosheid' staan in direkte verband met 
langdurig verzuim. 
Wanneer wij de voorafgaande drie groepen gezamenlijk beschouwen in hun 




hitte I tillen 
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6. KONKLUSIES EN KOMMENTAAR 
6.1 Inleiding 
Naast de rechtstreekse invloed van omstandigheden in een arbeidsorgani-
satie op langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid is ook de wijze 
waarop dergelijke omstandigheden door werknemers worden beleefd van 
belang. Bezwarende arbeidsomstandigheden kunnen door werknemers als 
gevolg van persoonlijkheidskenmerken verschillend worden ervaren en 
daarom een uiteenlopende invloed hebben op langdurig verzuim en ar-
beidsongeschiktheid. Gedurende een mensenleven is de beleving van werk 
aan verandering onderhevig. In konibinatie met een in het algemeen afne-
mende lichamelijke belastbaarheid heeft dit voor ons tot de vraag ge-
leid in hoeverre de door ons onderzochte belevingsvariabelen bij oudere 
werknemers eerder tot arbeidsongeschiktheid leiden dan bij jongeren. 
Bovenstaande redenering, die wij in hoofdstuk 2 hebben uitgewerkt, 
heeft ertoe geleid dat wij bij het begin van dit onderzoek veronder-
stelden dat bij werknemers de beleving van arbeidsbelasting (fysieke en 
psychische belasting), de beleving van de arbeid (arbeidsperspektief, 
arbeidsoriëntatie, arbeidssatisfaktie, arbeidsethos) en de beleving van 
welbevinden (lichamelijk en psychisch welbevinden, strains) in verband 
zouden staan met langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. Wij veron-
derstelden voorts dat het gegeven dat relatief meer oudere werknemers 
arbeidsongeschikt worden dan jongeren, verklaard zou kunnen worden 
doordat bij oudere werknemers de aard en intensiteit van deze verbanden 
eerder tot arbeidsongeschiktheid zouden leiden. 
In dit hoofdstuk vatten wij de belangrijkste onderzoeksbevindingen sa-
men, en geven wij op grond daarvan een aantal beleidsimplikaties aan. 
Vervolgens brengen wij onze bevindingen in verband met bevindingen van 
andere onderzoekingen inzake oorzaken van verzuim en arbeidsongeschikt-
heid. Het hoofdstuk wordt afgesloten met een bespreking van de rol van 
leeftijd als modererende variabele van de gevonden relaties. 
6.2 Belangrijkste bevindingen en beleidsimplikaties 
Bij het begin van dit onderzoek gingen wij ervan uit dat er een verband 
zou bestaan tussen langdurig verzuim (en arbeidsongeschiktheid) en de 
door ons onderzochte variabelen. Bovendien namen wij aan dat deze re-
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laties zouden worden beïnvloed door de faktor leeftijd. Daarbi] veron-
derstelden wij tevens dat de aan te tonen verbanden voor werknemers 
boven de 50 jaar andere zouden zijn of in sterkere mate zouden gelden 
dan voor jongeren. Met andere woorden: ons uitgangspunt was dat de re-
latie tussen de door ons onderzochte belevingsvanabelen en langdurig 
verzuim typerend zou blijken te zijn voor de problematiek van oudere 
werknemers. Onze veronderstelling was dat de kansen op langdurig ver-
zuim en arbeidsongeschiktheid groter worden naarmate individuele werk-
nemers (meer van) de volgende kenmerken zouden vertonen: 
een zware fysieke en psychische arbeidsbelasting 
een negatief arbeidsperspektief 
een intrinsieke arbeidsoriëntatie 
een modern arbeidsethos 
een gering lichamelijk en psychisch welbevinden 
sterke gevoelens van depressie en machteloosheid. 
Achteraf kan worden vastgesteld dat de samenhang van deze kenmerken met 
langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid slechts ten dele is aange-
toond. Deze relaties zijn in het algemeen niet typerend voor het ar-
beidsongeschikt worden van oudere werknemers; meestal gelden zij voor 
álle respondenten, in enkele gevallen betreft het verbanden die wél in 
het bijzonder op ouderen óf op jongeren van toepassing zijn. In de na-
volgende paragrafen rangschikken wij de belangrijkste bevindingen nog 
wat meer in detail. 
6.2.1 _ Oorzaken van langdurig verzuim 
Gekonstateerde verschillen tussen doorwerkers en doorverzuimers kunnen 
reeds aanwezig zijn voordat er sprake is van verzuim, dus op het moment 
dat ook de toekomstige verzuimers nog werken. In dat geval beschouwen 
wij op basis van het in paragraaf 4.5 besproken analyseschema de daar-
bij betrokken variabelen als meer of minder direkte oorzaken van lang-
durig verzuim. Uit ons onderzoek blijkt dat fysiek belastende omstan-
digheden in de werksituatie, en een negatief lichamelijk en psychisch 
welbevinden beschouwd kunnen worden als voorafgaand aan langdurig ver-
zuim. In het bijzonder voor jongeren komen daar nog een hogere 
psychische belasting en een gunstiger arbeidsperspektief bij. Hieruit 
leiden wij af dat men gedurende de periode dat een betrokkene nog werkt 
vaak al kan zien aankomen (ongevallen buiten beschouwing gelaten)dat 
hij vermoedelijk zal gaan verzuimen. Uit ons onderzoek blijkt immers 
dat werknemers die gaan verzuimen, zich voorafgaand aan het verzuim op 
de hierboven genoemde aspekten onderscheiden van hun kollega's die 
blijven doorwerken. 
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In paragraaf 4.4 stelden wij reeds vast dat de meetschalen psychische 
belasting, lichamelijk welbevinden, machteloosheid en depressie rela-
tief betrouwbare instrumenten zijn. Derhalve stellen wij vast dat voor-
afgaand aan het ontstaan van langdurig verzuim in ons onderzoek als 
belangrijke variabelen naar voren komen: 
fysiek zwaar belastende omstandigheden in de werksituatie 
een negatief lichamelijk welbevinden 
en vooral voor jongeren: 
een hoge psychische belasting. 
Opmerkelijk is dat de belevipgsvariabelen arbeidsoriëntatie en arbeids-
ethos geen rol blijken te spelen bij het ontstaan van langdurig ver-
zuim. Gezien de tamelijk lage betrouwbaarheid van deze schalen mag 
hieruit niet zondermeer worden gekonkludeerd dat een intrinsieke ar-
beidsoriëntatie en een modern arbeidsethos niet leiden tot langdurig 
verzuim. Op grond van de resultaten van ons onderzoek is een verklaring 
voor dit verschijnsel echter niet mogelijk. 
6.2.2 _Verschillen tussen doorverzuimers en doorwerkers 
Verzuimers die blijven verzuimen maken in vergelijking met werknemers 
die doorwerken zowel in de eerste als in de tweede waarneming melding 
van een aantal fysiek belastende arbeidsaspekten, een minder goed 
lichamelijk welbevinden en meer gevoelens van machteloosheid. In de 
tweede waarneming wordt bovendien door de verzuimers vaker melding ge-
maakt van depressieve gevoelens. 
Vooral oudere doorverzuimers hebben een traditioneler arbeidsethos in 
de eerste meting (voorafgaand .aan arbeidsongeschiktheid) dan doorwer-
kers. Vooral jongere doorverzuimers ervaren een beter psychisch welbe-
vinden nadat zij arbeidsongeschikt zijn verklaard (in de tweede meting) 
dan doorwerkers. 
Met inachtneming van de relatieve betrouwbaarheden van de verschillende 
meetinstrumenten zoals vermeld in paragraaf 4.4. konkluderen wij dat 
uit ons onderzoek naar voren komt dat het voortduren van langdurig ver-
zuim gepaard gaat met: 
fysiek zwaar belastende omstandigheden in de werksituatie 
een negatief lichamelijk welbevinden 
een toename van strains, zoals gevoelens van machteloosheid en van 
depressie. 
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6.2.3 Gevolgen van langdurig verzuim 
Indien verschillen tussen doorwerkers en doorverzuimers eerst zijn op-
getreden nadat sprake was van daadwerkelijk verzuim dan beschouwen wij 
de variabelen waarvoor daarvan sprake is als min of meer direkte gevol-
gen van langdurig verzuim. Als zodanige gevolgen van verzuim blijken 
een negatief lichamelijk welbevinden en gevoelens van depressie in ons 
onderzoek naar voren te komen. Daarnaast is er vooral bij oudere ver-
zuimers sprake van een traditioneler arbeidsethos en meer gevoelens van 
machteloosheid. Jongere werknemers maken na het ontstaan van langdurig 
verzuim melding van een (evenals vóór het verzuim) gunstiger arbeids-
perspektief dan doorwerkers. Als aanvulling op onze eerdere konstate-
ring dat een beter arbeidsperspektief faciliterend werkt bij het ont-
staan van langdurig verzuim, voegen wij toe dat dit vooral voor jonge-
ren (die ook algemeen gesproken een gunstiger arbeidsperspektief hebben 
dan ouderen) blijkt te gelden. Voor jongeren bestaat er een samenhang 
tussen de relatief gunstige uitkomst van de schatting van de kans dat 
men in de nabije toekomst zal kunnen blijven werken en het vaker ont-
staan van langdurig verzuim. Een verklaring daarvoor kan worden gezocht 
in een lagere verzuimdrempel. Met andere woorden: in die situatie is 
langdurig verzuim een gedragspatroon dat bij jongeren vaker voorkomt 
dan bij ouderen. 
Dat de fysieke belasting van deze mensen die werkten en gingen verzui-
men niet veranderde, is strikt logisch beschouwd begrijpelijk. Zowel 
bij de eerste als bij de tweede waarneming ging het voor hen immers om 
de belasting zoals die werd ervaren op een bepaald tijdstip, namelijk 
tijdens de eerste waarneming. 
Analoog aan de redeneringen in de voorafgaande paragrafen komen wij tot 
de konstatering dat als gevolg van langdurig verzuim kan worden aange-
merkt: 
een negatief lichamelijk welbevinden 
een toename van strains, zoals gevoelens van depressie. 
6.2.4 _ Oorzaken en gevolgen van werkhervatting 
Voorafgaand aan werkhervatting blijkt voor werkhervatters sprake te 
zijn van minder fysiek belastende werkomstandigheden, minder psychische 
belasting, minder gevoelens van depressie, en beter lichamelijk welbe-
vinden. Volgend op werkhervatting is er sprake van minder fysiek be-
lastende werkomstandigheden, verbetering van het lichamelijk en psy-
chisch welbevinden, en vermindering van de psychische belasting en van 
gevoelens van machteloosheid en depressie. Hieruit leiden wij af dat de 
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volgende betekenisvolle invloeden op werkhervatting uit ons onderzoek 
naar voren komen: 
minder fysiek belastende werkomstandigheden 
minder psychische belasting 
- een beter lichamelijk welbevinden 
minder strains, zoals gevoelens van machteloosheid en depressie. 
6.2^5 _ Beleidsimplikaties 
De belangrijkste konklusies uit ons onderzoek zijn onderstaand schema-
tisch samengevat. 
verdienstatus: in dit onderzoek aangetoonde 














voorafgaand aan verzuim: 
- zware fysieke arbeidsbelasting 
- negatief lichamelijk welbevinden 
- hoge psychische belasting bij 
met name 'jongeren' 
gedurende verzuim: 
- toename van strains als 
machteloosheid en depressie 
- negatief lichamelijk welbevinden 
voorafgaand aan werkhervatting: 
- vermindering van fysiek belastende 
werkomstandigheden 
- vermindering van psychische 
belasting 
- verbetering van lichamelijk 
welbevinden 
- vermindering van strains als 
machteloosheid en depressie 
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Zowel bij het onstaan en voortduren van verzuim, als bij het optreden 
van werkhervatting blijkt het lichamelijk welbevinden een rol te spe-
len. De fysieke en psychische arbeidsbelasting zijn vooral van beteke-
nis bij het ontstaan van verzuim, en bij het hervatten van het werk. 
Langdurig verzuimen leidt tot een toename van strains, na werkhervatt-
ing treedt hierin weer vermindering op. 
Van specifiek voor ouderen geldende invloeden op langdurig verzuim en 
arbeidsongeschiktheid is in dit onderzoek in het algemeen weinig ge-
bleken. 
De variabelen van de kategorie arbeidsbeleving spelen geen rol van gro-
te betekenis bij het ontstaan en voortduren van verzuim. Van arbeidssa-
tisfaktie hebben wij de relaties met de verdienstatus niet kunnen on-
derzoeken omdat het meetinstrument niet bleek te voldoen. Tussen ar-
beidsoriëntatie en de verdienstatus is geen enkele relatie aangetrof-
fen. Dit wordt veroorzaakt door het feit dat álle respondenten hoog 
skoren op intrinsieke arbeidsoriëntatie. De enkele (leeftijdsspecifie-
ke) relaties tussen arbçidsperspektief en arbeidsethos met de verdien-
status dienen met voorzichtigheid te worden beschouwd aangezien de be-
trouwbaarheid van de betreffende meetinstrumenten niet hoog is. 
De voorafgaande konklusies inzake de invloed van individuele belevings-
variabelen op verzuimgedrag zijn voor ons aanleiding om kort in te gaan 
op de daaruit voortkomende beleidsimplikaties met betrekking tot het 
voorkómen van langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. Daartoe geven 
wij enkele hoofdlijnen aan voor het treffen van preventieve maatregelen 
op het niveau van een onderneming. Omdat ons onderzoek gericht was op 
het achterhalen van oorzaken van arbeidsongeschiktheid en niet op het 
toetsen van mogelijke interventies ter voorkoming van ziekteverzuim en 
arbeidsongeschiktheid, zullen wij onze ideeën met betrekking tot moge-
lijke preventieve maatregelen slechts in beknopte zin weergeven. 
De in ons onderzoek aangetoonde belangrijke invloeden op verzuim liggen 
op het gebied van fysieke en psychische belasting, lichamelijk welbe-
vinden en emotionele strains. Het is derhalve beleidsmatig van belang 
om na te gaan hoe op deze aspekten direkt (fysieke en psychische belas-
ting) en indirekt (lichamelijk welbevinden en emotionele strains) een 
invloed in positieve richting kan worden uitgeoefend. Een viertal bena-
deringen lijken daartoe relevant (DE WOLFF, 19Θ3). 
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De afstemming tussen persoon en omgeving 
Het is van belang te streven naar evenwicht tussen belasting en 
individuele belastbaarheid. Omdat beide aspekten gedurende de be-
roepsloopbaan aan veranderingen onderhevig zijn, vergt deze af-
stemming regelmatige aandacht van de zijde van de organisatie. Dit 
kan aan de orde komen bij selektie van werknemers bij indiensttre-
ding, bij veranderingen in de loopbaan, of eventueel bij gekonsta-
teerd problematisch funktioneren. 
Het verlenen van steun 
Indien voor werknemers onyerhoop toch problemen onstaan dan blijkt 
het ondervinden van steun van chefs, vrienden of kollega's vaak 
doorslaggevend bij het zich handhaven in de werksituatie en het 
voorkómen van verzuim. Hierbij kan steun ruim worden opgevat: van 
materiële hulp tot meezoeken naar oplossingen en emotionele steun. 
De uitwerking van deze steun, in stressbenaderingen ook wel 
'support' genoemd, blijkt tweeledig te zijn. Enerzijds neemt de 
ervaren zwaarte van de belasting af en anderzijds heeft de belas-
ting minder nadelige gevolgen. Met andere woorden: de individuele 
belastbaarheid neemt toe. In organisaties kan hierop worden inge-
speeld met het verlenen van support door chefs en kollega's. 
Reduceren van ambiguïteit 
Onvoldoende duidelijkheid over wat er door een onderneming van 
haar werknemers wordt verwacht is vaak een oorzaak van spanning 
voor de betrokkenen. Onzekerheid over de verdere loopbaanontwikke-
ling of zelfs over de kontinuïteit van de onderneming en het be-
houd van de arbeidsplaats kunnen daarbij tevens een rol spelen. 
Dergelijke onzekerheden en de daarmee gepaard gaande spanningen 
leiden in veel gevallen tot afnemende arbeidsprestaties en kunnen 
zich op langere termijn uiten in gezondheidsklachten en verzuim. 
Duidelijkheid over de wederzijdse verwachtingen van de organisatie 
en haar leden verdient derhalve in elke onderneming veel aandacht. 
Een systematische informatie-uitwisseling tussen alle betrokkenen 
is daarbij een belangrijk hulpmiddel. 
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d. De kwaliteit van het werk 
Wij beschouwen de kwaliteit van werk als laag wanneer er sprake is 
van aspekten als ongeschoold en weinig gevarieerd werk, zeer kort-
cyclisch werk, een invariabel werktempo, gebrek aan verantwoorde-
lijkheid en eigen inbreng, of het ontbreken van funktionele of 
sociale kontaktmogelijkheden met kollega's. Het is een bekend feit 
dat dit soort aspekten het werk voor veel werknemers onaantrekke-
lijk maakt, en dat door het verrichten van dergelijke werkzaamhe-
den het welbevinden negatief wordt beïnvloed. Ook hierdoor ont-
staan spanningen die tot uitdrukking komen in psychische gezond-
heidsklachten als moedeloosheid en depressiviteit en die aanlei-
ding zullen zijn voor hogere ziekteverzuimcijfers. In dit verband 
kan worden gesteld dat tot op zekere hoogte elke onderneming de 
verzuimproblemen heeft die zij verdient. Met het oog op de direkte 
ziektekosten en indirekte kosten als personeelsverloop, benodigde 
overkapaciteit en verstoring van de bedrijfskontinuiteit of pro-
duktieverlies is het relevant om waar mogelijk de kwaliteit van 
het werk te verhogen. 
Voor wat betreft de door ons onderzochte belevingsvariabelen zijn er 
geen wezenlijke verschillen tussen ouderen en jongeren gekonstateerd in 
de perioden voorafgaand aan langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. 
Deze bevinding onderstreept ons inziens het belang van preventieve 
maatregelen op het niveau van de onderneming, ten behoeve van alle 
werknemers ter verlaging van de kans op langer durend verzuim. Hiermee 
willen wij niet suggereren dat deze maatregelen voor ouderen en jonge-
ren op gelijke wijze zouden moeten worden toegepast. Wel degelijk zal 
bij een verzuimbeleid rekening gehouden dienen te worden met de eventu-
ele verschillende verwachtingen en behoeften die ouderen en jongeren 
met betrekking tot hun werk hebben. 
Wij maken bij verzuimbeleid een onderscheid tussen primaire preventie, 
waarmee het voorkomen van (langer durend) verzuim wordt beoogd, en se-
kundaire preventie, waarbij wordt gestreefd naar het voorkomen van ar-
beidsongeschiktheid ingeval eenmaal sprake is van langdurig verzuim. De 
navolgende opsomming van mogelijkheden daartoe heeft niet de pretentie 
volledig te zijn en kan, zoals hierboven al is vermeld, in het kader 
van dit proefschrift slechts beknopt worden uitgewerkt. 
PRIMAIRE PREVENTIE 
Maatregelen waarmee wordt getracht te voorkomen dat werknemers met zo-
danige problemen in hun werksituatie worden gekonfronteerd dat zij hun 
werk niet meer naar behoren kunnen verrichten, kunnen als primair pre-
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ventief worden beschouwd. In principe zijn deze maatregelen dus gericht 
op de normale werksituatie, voordat er sprake is van verzuim. Kenmer-
kend voor dit soort maatregelen is tevens dat zij waar mogelijk voor 
alle werknemers worden getroffen, teneinde te voorkomen dat op latere 
leeftijd in de werksituatie problemen optreden. 
Wij willen nu in het kort een aantal primair preventieve maatregelen 
behandelen, die ons inziens geschikt zijn ter voorkoming van verzuim. 
a. Verbetering van arbeidsomstandigheden 
Ook uit ons onderzoek blijkt dat de psychische arbeidsbelasting en 
fysieke arbeidsomstandigheden als werken in kou en tocht, een hoog 
arbeidstempo, eentonig werk en aan een vaste werkplek gebonden 
werkzaamheden bijdragen aan het ontstaan van verzuim. In de regel 
zijn een groot aantal ergonomische maatregelen mogelijk. Hieronder 
verstaan wij het aanpassen van de werkomgeving in de ruimste zin 
van het woord aan de eisen van het funktioneren van het menselijk 
lichaam. Naast ergonomische aspekten zullen ook veiligheidsaspek-
ten een grote nadruk dienen te hebben. 
Bevordering van de flexibiliteit van werknemers 
Wanneer werknemers in staat zijn om meerdere funkties of taken uit 
te voeren zullen zij over het algemeen flexibeler inzetbaar zijn. 
Deze flexibele inzet valt enerzijds te bereiken door het geven van 
op het uitvoeren van verschillende taken gerichte bedrijfsoplei-
dingen óf door het stellen van hogere scholingseisen bi] aanstel-
ling. Ter verhoging van de flexibele inzet van werknemers is het 
aan te bevelen hen niet permanent eenzelfde funktie te laten uit-
oefenen of binnen funkties meerdere taken onder te brengen. Hier-
door kan voorkomen worden dat bepaalde fysieke of psychische kwa-
liteiten van werknemers kontinu belast worden, terwijl andere kwa-
liteiten onderbelast worden. Het laten werken van werknemers in 
groepen waarbij taakroulatie en taakverrijking centraal staan (zo-
genaamde 'autonome groepen') verdient aanbeveling. Bovendien is 
een voordeel van dit soort groepen dat de tevredenheid met het 
werk bij de werknemers vaak toeneemt. Door werknemers geregeld om-
of bij te scholen zal hun flexibiliteit gedurende de beroepsloop-
baan groter zijn. Zij blijven op die manier in staat te beantwoor-
den aan de doorgaans steeds wisselende eisen die aan hun funktio-
neren gesteld wordt. Zodoende zou voorkomen kunnen worden dat zij 
gaan disfunktioneren. 
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c. Vroegtijdig opsporen van risikogevallen 
De resultaten van ons onderzoek steunen de veronderstelling dat 
aan de uitval van werknemers in een belangrijk aantal gevallen 
fysieke of psychische waarschuwingssignalen vooraf gaan. Dit bete-
kent dat men dergelijke verzuimgevallen kan zien aankomen, en dat 
ze door snel ingrijpen wellicht te voorkomen zijn. Teneinde dit 
soort risikogevallen in een vroeg stadium te onderkennen kan re-
gelmatig een zogenaamd periodiek-geneeskundig onderzoek gehouden 
worden. Hiermee kan een bijdrage geleverd worden aan het zo vroeg-
tijdig mogelijk signaleren van klachten zodat tijdig, dat wil zeg-
gen vóórdat verzuim optreedt, passende maatregelen genomen kunnen 
worden. Wanneer leidinggevenden daarnaast regelmatig, bijvoorbeeld 
eenmaal per jaar, een individueel gesprek houden met hun medewer-
kers betreffende het funktioneren biedt ook dat goede aangrij-
pingspunten om tijdig maatregelen te nemen ter voorkoming van ver-
zuim. Deze funktioneringsgesprekken behoeven niet zo zeer bedoeld 
te zijn als een beoordeling van geleverde prestaties maar meer om 
het funktioneren van de werknemer aan de orde te stellen in een 
sfeer waarin het mogelijk is eventueel ervaren problemen naar vo-
ren te brengen. 
Bovenstaande maatregelen dienen naar ons inzicht niet als losse be-
leidsonderdelen te worden gezien maar vormen een samenhangend geheel. 
Daarnaast moet primaire preventie niet als een afzonderlijk beleidson-
derdeel worden gezien maar geïntegreerd zijn in het sociale beleid van 
de onderneming. 
SEKUNDAIRE PREVENTIE 
Vooraf staat vast dat een primair preventief beleid niet in alle geval-
len het disfunktioneren en uitvallen van werknemers zal kunnen voorko-
men. Daarom is tevens een sekundair preventief beleid van belang, dat 
wil zeggen een verzameling van maatregelen waarmee wordt getracht te 
voorkomen dat werknemers arbeidsongeschikt worden indien er reeds spra-
ke is van (langdurig) verzuim. Ook daarbij zijn geen specifiek andere 
maatregelen voor ouderen dan voor jongeren nodig, doch er zal gezien 
het hogere uitvalrisiko van ouderen wel relatief meer aandacht aan deze 
groep moeten worden besteed. Zoals wij eerder hebben vermeld zal boven-
dien de wijze waarop de maatregelen worden toegepast voor ouderen en 
jongeren kunnen verschillen. 
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Uit ons onderzoek blijkt dat langdurig ziekteverzuim gepaard gaat met 
een vermindering van het lichamelijk welbevinden, waarna in een aantal 
gevallen het verzuim voortduurt en uiteindelijk arbeidsongeschiktheid 
ontstaat. De begeleiding van (langdurig) verzuim verdient derhalve aan-
dacht, omdat daarmee een van de bevorderende faktoren bij het ontstaan 
van arbeidsongeschiktheid kan worden tegengegaan. Veel ondernemingen 
zouden ons inziens meer aandacht aan hun zieke werknemers moeten gaan 
besteden. De kansen op werkhervatting blijken te kunnen worden vergroot 
door konkrete en individuele voorlichting over de mogelijkheden daartoe 
aan de betrokken verzuimende werknemers. Ook in het onderzoek komt naar 
voren dat langdurig zieken hun werk eerder hervatten als dat op de een 
of andere wijze wordt aangepast. 
Er zijn tal van werkaanpassingen mogelijk, waarvan wij noemen: andere 
(kortere) werktijden in de eigen funktie; lichter werk bij eenzelfde 
funktieinhoud door een aangepast werktempo of een andere (geschiktere) 
funktie met dezelfde of met aangepaste werktijden. 
Bij het voorbereiden en uitvoeren van werkaanpassingen denken wij aan 
de volgende maatregelen: 
a. Instellen van een sociaal medisch team 
Taak van een sociaal medisch team is om te signaleren welke mede-
werkers in aanmerking komen voor herplaatsing en vervolgens te 
trachten dit te realiseren. In een sociaal medisch team hebben in 







Het voeren van een accurate verzuimregistratie maakt het doorgaans 
mogelijk om tijdig gerichte maatregelen te nemen indien daartoe 
aanleiding bestaat. Met een dergelijk registratiesysteem wordt 
zowel gelet op langdurig verzuim als op frekwent kort verzuim. 
Wanneer op grond van gegevens uit de verzuimregistratie tijdig 
kontakt worden gezocht met verzuimende werknemers is het vaak goed 
mogelijk te voorkomen dat zij langdurig blijven verzuimen en even-
tueel arbeidsongeschikt worden. 
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Budgettaire maatregelen 
Werkaanpassingen hebben vaak als konsekwentie dat een betrokkene 
op een lager loonniveau gaat werken dan voorheen het geval was. 
Enerzijds om het verschil in beloning te overbruggen en anderzijds 
om bedrij fsbudgettaire konsekwenties van werkaanpassingen het 
hoofd te bieden, verdient het aanbeveling enige financiële ruimte 
te scheppen die het mogelijk maakt werkaanpassingen te realiseren. 
Een belangrijk aspekt is dat het beslag dat door een werknemer in 
een aangepaste funktie op een afdelingsbudget wordt gelegd niet 
veel groter dient te zijn dan zijn bijdrage aan het resultaat van 
die afdeling. Hiertoe zijn verschillende maatregelen mogelijk waar 
wij in dit verband niet nader op in zullen gaan. 
Funktiereservenng 
Om de kans dat werknemers na langdurig verzuim in aangepast werk 
kunnen terugkeren te vergroten is het vaak wenselijk dat m onder-
nemingen funkties gereserveerd worden die voor deze werknemers 
geschikt lijken. In produktiebedrijven gaat het daarbij doorgaans 
om funkties in dagdienst, waarin lichte werkzaamheden moeten wor-
den verricht. Het verdient in het algemeen aanbeveling werknemers 
zoveel mogelijk binnen hun eigen afdeling te herplaatsen. Slechts 
indien daar geen oplossing kan worden gevonden zal men elders bin-
nen de onderneming naar aangepast werk dienen te zoeken. 
Revalidatie 
Indien het niet mogelijk blijkt om werknemers na langdurig verzuim 
rechtstreeks te herplaatsen verdient het aanbeveling mogelijkheden 
te scheppen om betrokkenen op een aangepaste werkplek en eventueel 
met aangepaste werktijden te laten revalideren tot dat zij in hun 
definitieve funktie kunnen beginnen. Daarmee wordt zoveel mogelijk 
voorkomen dat werknemers langdurig thuis zitten waardoor uiteinde-
lijk herplaatsing wordt belemmerd. Bij het realiseren van derge-
lijke revalidatieplaatsingen is het van belang de tijdelijkheid 
ervan te benadrukken. Na geheel of gedeeltelijk herstel van de 
werknemers blijft de voorgenomen herplaatsing het einddoel. 
Een aktief, op werkhervatting gericht verzuimbeleid kan in veel geval-
len de verzuimduur beperken en verkleint de kans op arbeidsongeschikt-
heid. Daarbij is het van belang om vanuit de onderneming kontakt met 
verzuimende werknemers te onderhouden, en om duidelijkheid over eventu-
ele mogelijkheden tot herplaatsing voor de betrokkenen te scheppen. Bij 
verzuimbegeleiding is er niet zelden voor verzuimende werknemers sprake 
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van het ervaren van een labiel evenwicht tussen begeleiding en kontro-
le, tussen steun en wantrouwen. Soms is het het onvermijdelijk dat de 
relatie tussen het bedrijf en de verzuimende werknemer snel verslech-
tert, doordat de werknemer niet meer in zijn werk wil terugkeren, of 
omdat de onderneming het op prijs stelt dat de betrokkene verdwijnt. In 
het algemeen draagt verzuimbegeleiding echter positief bij tot het 
handhaven van werknemers in hun arbeidssituatie. Bovendien kan het te-
rugdringen van langdurig verzuim een kostenbesparing voor de onderne-
ming betekenen. Het kortdurend verzuim is in de afgelopen jaren name-
lijk fors teruggelopen: in 1983 bedroeg het aandeel van kort verzuim 
(maximaal een week) cirka 7% van het totale aantal jaarlijkse verzuim-
dagen. Dit betekent dat maatregelen ter verdere terugdringing van het 
kortdurend verzuim nauwelijks rendement zullen opleveren. Het streven 
naar vermindering van langdurig verzuim zal van veel grotere betekenis 
kunnen zijn. Hiertoe is in de eerste plaats een primair preventief be-
leid van belang. Sekundair preventieve maatregelen zijn een noodzake-
lijke aanvulling daarop. 
6.3 De bevindingen in ruimer perspektief 
In deze paragraaf bespreken wij de in het kader van onze onderzoeks-
vraagstellingen relevante bevindingen van andere onderzoekingen inzake 
oorzaken van verzuim en arbeidsongeschiktheid. Wij doen dit aan de hand 
van een bespreking van vier hoofdinvloeden op verzuim en arbeidsonge-
schiktheid zoals die in de literatuur vallen te onderscheiden. Deze 
hoofdinvloeden zijn: 
1. fysieke belasting 
2. psychische belasting 
3. werkgelegenheid 
4. personeelsbeleid en sociale zekerheid. 
In de volgende paragraaf plaatsen wij de resultaten van ons onderzoek 
in het perspektief van deze hoofdinvloeden. Daarvan afgeleid stellen 
wij vast wat ons onderzoek toevoegt aan reeds bekende theorieën en be-
vindingen. 
6.3Л Fysieke belasting 
Uit vrijwel alle publikaties over fysieke belasting blijkt dat zware en 
laaggeschoolde arbeid een sterk verhoogd risiko op arbeidsongeschikt­
heid tot gevolg heeft (BAX, 1985). De relatie tussen fysiek zware ar­
beidsomstandigheden en ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid is reeds 
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geruime tijd bekend. PHILIPSEN (1969) vermeldt een aantal studies die 
een relatie tussen ziekteverzuim en fysieke arbeidsbelasting aantonen. 
Ook zelf toont PHILIPSEN aan dat indien werkomstandigheden als fysiek 
belastend worden ervaren dit leidt tot langdurig verzuim. Daarop vol­
gende onderzoekingen toonden eveneens een dergelijk verband aan. In 
chronologische volgorde noemen wij de volgende resultaten. 
RIS (1978) toonde aan dat slechte fysieke werkomstandigheden van in­
vloed zijn op duur en frekwentie van verzuim. Ook ESCHWEILER е. a. 
(1979) vonden een verband tussen langdurig verzuim en fysieke belas­
ting. WIERSMA (1981) spreekt van een grote werkbelasting, en MERENS-
RIEDSTRA (1981) van ongeschoolde handarbeid die vermoeiend en zwaar is, 
als oorzaak van arbeidsongeschiktheid, uit het determinanten-onderzoek 
van DE JONG e.a. (1981) blijkt de arbeidsbelasting voornamelijk te be­
staan uit het ervaren van tempodwang. Genoemde onderzoekers komen in 
afwijking tot onze onderzoeksresultaten en de hierboven genoemde onder­
zoekingen tot de bevinding dat hoge fysieke arbeidsbelasting de kans op 
de in hun onderzoek onderscheiden 'vijf-maands-ziektegevallen' vermin­
dert. Een verklaring hiervoor zou een selektie-mechanisme bij de toe­
kenning van dit soort funkties zijn, waardoor degenen die niet bestand 
zijn tegen hoge fysieke arbeidsbelasting er niet aan blootgesteld wor­
den. In zijn algemeenheid konkluderen zij echter dat de uiteindelijke 
kans op arbeidsongeschiktheid groter is naarmate men in een werksitua­
tie met belastende arbeidsomstandigheden langduriger ziek wordt. 
NIJHUIS & SOETERS (1982) veronderstellen dat zowel de kans op langduri­
ger verzuim als de kans op arbeidsongeschiktheid toeneemt naarmate het 
aantal belastende aspekten in de werksituatie toeneemt. 
Gekonkludeerd kan worden dat het door ons aangetoonde verband tussen 
een hoge fysieke arbeidsbelasting en langdurig verzuim en arbeidsonge­
schiktheid door andere recente onderzoekingen wordt gesteund. Ook de 
bevinding dat een vermindering van fysiek belastende werkomstandigheden 
leidt tot werkhervatting komt in ander onderzoek naar voren. Wij veron­
derstelden dat de samenhang tussen fysieke arbeidsbelasting en langdu­
rig verzuim bij ouderen in sterkere mate zou voorkomen dan bij jonge­
ren. De resultaten van ons onderzoek geven echter geen steun voor deze 
veronderstelling. In eerste instantie een opmerkelijke bevinding. Een 
verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat het ongeschikt raken van werk­
nemers voor hun beroepsarbeid een geleidelijk proces is, waarbij de ef-
fekten van belastende omstandigheden in de arbeidssituatie pas na ver­
loop van tijd waarneembaar zouden worden. Met het ouder worden neemt de 
kans dan toe dat de eindfase van dat proces, te weten arbeidsonge­
schiktheid, wordt bereikt. De arbeidsongeschiktheids-veroorzakende va­
riabelen van een dergelijk proces zouden voor ouderen op zich niet we­
zenlijk anders dan voor jongere werknemers zijn. Daarbij blijft het 
feit bestaan dat bij de kategorie ouderen arbeidsongeschiktheid vaker 
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optreedt dan bij jongeren. Dat zou betekenen dat ouderen hun werk na 
zoveel jaren vaker als belastend ervaren en dat in samenhang daarmee 
hun lichamelijk welbevinden met het toenemen van de leeftijd vermin-
dert. Een dergelijke verklaring is gebaseerd op de veronderstelling dat 
werknemers met het ouder worden onderhevig zouden zijn aan een vorm van 
'slijtage' en dat deze van invloed is op de beleving van een zware ar-
beidsbelasting en een verminderd lichamelijk welbevinden. Dit is in 
overeenstemming met het in hoofdstuk 3 beschreven deflcitmodel. EMANUEL 
(1979) zegt in dit verband: 'zeker mag niet worden vergeten dat ook 
thans nog generaties aan het arbeidsproces deelnemen die al grotendeels 
op 15-jarige leeftijd min of meer zware lichamelijke arbeid moesten 
verrichten. Dat betekent bij een pensioenleeftijd die doorgaans op 
65 jaar ligt, 50 jaren handenarbeid. Dat dan op leeftijden van 50 jaar 
of ouder slijtageverschijnselen van allerlei aard kunnen optreden, 
lijkt aannemelijk ( ) ziekte van de bewegingsorganen is in het WAO-
bestand de meest voorkomende hoofddiagnose.' EMANUEL suggereert hiermee 
dat het deficitmodel wellicht opgaat maar sterk generatiegebonden kan 
zijn. 
Dit zou ertoe kunnen leiden dat veel ouderen langdurig gaan verzuimen 
en als gevolg daarvan eerder arbeidsongeschikt worden, terwijl dit voor 
een veel geringer aantal jongeren met eenzelfde beleving geldt. Vóór 
een dergelijke verklaring pleit de redenering dat naarmate een werkne-
mer langduriger aan belastende arbeid en omstandigheden onderhevig is, 
het effekt daarvan gaandeweg groter wordt. Bij oudere werknemers zal 
daardoor vaker een cumulatie van belasting zijn opgetreden, hetgeen in 
meer gevallen aanleiding tot verzuim zou zijn. Daar staat echter tegen-
over dat ouderen soms wennen aan (of berusten in) bepaalde inkonveniën-
ten in de arbeidssituatie, terwijl bovendien de belastende arbeidsom-
standigheden gedurende hun beroepsloopbaan vaak relatief lichter zijn 
geworden. Ook dient te worden bedacht dat er zich in de loop der jaren 
een soort proces van natuurlijke selektie afspeelt, waardoor werknemers 
met een minder sterke gezondheid al in een eerder stadium afvallen. 
OLSEN (1981) spreekt in dit vecband van het 'healthy worker effect'. De 
verhoogde kans op uitval bij ouderen ten gevolge van het kumulerend 
effekt van langdurige belasting zal daardoor enigszins worden afge-
zwakt. Gezien de relatief hoge uitval van ouderen betekent dit overi-
gens niet dat de effekten van langdurige arbeidsbelasting zouden moeten 
worden onderschat. 
Een andere hypothese is dat veel ouderen door hun verhoudingsgewijs 
lage opleiding juist in een relatief slechte positie verkeren voor wat 
betreft hun arbeidsomstandigheden. Als gevolg van slijtage zou hun be-
lastbaarheid dus lager zijn dan van jongeren, terwijl de belasting re-
latief hoog zou zijn op dat moment dat zij gaan verzuimen. BRUINSMA 
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(niet gepubliceerd) toont op grond van onderzoek echter aan dat de ver-
onderstelling dat slechte arbeidsomstandigheden bij ouderen eerder tot 
ziekmelding en eventueel tot arbeidsongeschiktheid leiden dan bij jon-
geren onjuist is. Hij veronderstelt dat type werk en opleiding Indika-
toren vormen voor de arbeidsomstandigheden. Op grond daarvan blijkt uit 
zijn onderzoek dat slechte arbeidsomstandigheden voor ouderen relatief 
minder bepalend zijn voor de overgang naar de WAO dan voor jongeren. De 
toetreding tot de WAO zou voor ouderen daarom juist minder verklaarbaar 
zijn vanuit het koncept belasting-belastbaarheid dan voor jongeren. 
6.3.2 Psychische belasting 
Naast fysieke belasting wordt ook de psychische belasting verondersteld 
van invloed te zijn op langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. Er 
is sprake van een enorme toename van het aantal psycho-somatische aan-
doeningen in de WAO. Wanneer wij voor de belangrijkste twee diagnose-
groepen de absolute aantallen bekijken dan zien we dat ziekten van het 
bewegingsstelsel de meest voorkomende oorzaak zijn voor WAO-toetreding 
op de voet gevolgd door de kategorie psychische stoornissen (GMD-jaar-
verslagen). BAX (1985) noemt hiervoor twee redenen. De Nederlandse sa-
menleving is veranderd in een richting die niet bevorderlijk is voor de 
psychische gezondheid. BAX noemt een aantal trends (proces van ontzui-
ling, toenemende staatszorg, dekwalifikatie van de arbeid, stijging 
sociale en geografische mobiliteit, afname betekenis sociale netwer-
ken) . Voorts konden gevoelens van onvrede zich vertalen in WAO-toeken-
ningen omdat het begrip ziekte door de wetgever ruim wordt geïnterpre-
teerd (zie ook S 1.6). 
WIERSMA (1979) vindt een verband tussen psychische belasting en lang-
durig ziekteverzuim. Hij doelt dan op het geestelijke en sociale kli-
maat waarin mensen werken. Hij konkludeert echter dat psycho-sociale 
faktoren niet de belangrijkste verklaring vormen voor de massale toe-
loop naar de WAO. 
NIJHUIS & SOETERS (19Θ2) spreken van immateriële bezwaren of arbeids-
inkonveniënten. Zij komen tot de konklusie dat in een aantal studies 
(WINNUBST, 19Θ0 en GROSFELD, 1978) wel een verband tussen psychische 
belasting en ziekteverzuim wordt gelegd maar dat dit verband zeer be­
perkt door empirische gegevens wordt ondersteund. Zij veronderstellen 
wel een relatie met langdurig verzuim maar niet met arbeidsongeschikt­
heid. Ook in ons onderzoek vinden wij alleen een relatie tussen een 
hoge psychische belasting en langdurig verzuim. Daarnaast blijkt een 
verminderde psychische belasting te volgen op werkhervatting. 
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Naast een relatie tussen psychische belasting en langdurig verzuim heb-
ben wij gevonden dat als gevolg van langdurig verzuim een toename van 
strains optreedt en dat dit derhalve als een oorzaak van arbeidsonge-
schiktheid aangemerkt kan worden. Het gaat hier met name om een toename 
van gevoelens van machteloosheid en depressieve gevoelens. 
Werkhervatting leidt tot een vermindering van strains. Het begrip 
strain is ontleend aan het organisatie-stress-model van de Michigan-
groep (FRENCH & CAPLAN, 1972; zie ook pag. 56). Aan de hand van de the-
orieën van de Michigangroep kan een verklaringsmodel voor arbeidsonge-
schiktheid gegeven worden dat wij hier sterk vereenvoudigd willen be-
schrijven (zie ook GROSFELD, 1978). 
In een arbeidsorganisatie (de objektieve omgeving van een individu) 
kunnen zich een drietal situaties voordoen: 
een individu moet in zijn funktie voldoen aan uiteenlopende en 
tegengestelde verwachtingspatronen (rolkonflikt) 
een individu weet niet wat men in zijn funktie van hem verwacht 
(rolambiguïteit) 
een individu moet teveel werk of te moeilijk werk verrichten 
(funktiebelasting). 
Als gevolg van de perceptie van één van deze situaties of een kombina-
tie ervan door het individu (de subjektieve omgeving) kunnen strains 
ontstaan, zoals machteloosheid en depressie (reakties van het individu) 
die uiteindelijk kunnen leiden tot langdurig verzuim en arbeidsonge-
schiktheid. In dit verband hanteert men ook wel het begrip 'Person-
Environment fit'. Hiermee wordt bedoeld de mate van overeenstemming 
tussen de eisen uit de werkomgeving en verlangens van een individu 
daaromtrent. Wij hebben bovenstaande theorie in ons onderzoek niet ge-
toetst. Zij biedt echter een mogelijke verklaring voor de door ons ge-
vonden relatie tussen strains en het ontstaan van arbeidsongeschikt-
heid. 
In ons onderzoek heeft leeftijd als modererende variabele geen invloed 
op de relatie tussen strains en langdurig verzuim en arbeidsongeschikt-
heid. Dit is een verrassende bevinding. Naarmate men ouder wordt loopt 
men immers een verhoogd risiko op een situatie waarin de eisen van de 
werkomgeving en van het individu uiteenlopen (PE misfit). Ouderen zijn 
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qua opleiding minder in staat om aan de konstant veranderende eisen in 
arbeidsorganisaties te kunnen beantwoorden dan jongeren (GROSFELD, 
1978) en zouden daarom een verhoogd nsiko lopen op arbeidsongeschikt-
heid. 
Het antwoord op de vraag waarom de door ons onderzochte belevingsvan-
abelen het verschil in relatieve aantallen jongeren en ouderen die 
jaarlijks arbeidsongeschikt worden niet verklaren, zou kunnen zijn dat 
dit verschijnsel voor een belangrijk deel niet valt af te leiden uit 
deze subjektieve individuele faktoren. Voor de hand ligt dan te ver-
onderstellen dat het verschil tussen ouderen en jongeren voor wat be-
treft de uitstroom via de WAO door andere faktoren wordt beïnvloed dan 
door aan de beleving van het individu gerelateerde variabelen. Wij den-
ken hierbij aan het personeelsbeleid, de werkgelegenheid en de werking 
van het sociale zekerheidsstelsel. Hier gaan wij in de volgende para-




Volgens KUNÊ (1982) moet de verklaring voor het groeiend aantal ar-
beidsongeschikten vooral gezocht worden in het minder gunstig renderen 
van een groot deel van het bedrijfsleven. Hij baseert deze mening onder 
andere op analyses van BOS et al (1979). Deze laatste onderzoekers heb-
ben in de industrie een verband gevonden tussen het aantal WAO-uitke-
ringsgenietenden en de werkgelegenheid. Zij tonen aan dat gedeeltelijke 
arbeidsongeschiktheid bij afnemende werkgelegenheid vaker een volledige 
arbeidsongeschiktheidsuitkering tot gevolg heeft. In de industrie, waar 
ook wij ons onderzoek hebben verricht, neemt de werkgelegenheid sterk 
af en de toeloop naar de WAO sterk toe. KUNE signaleert dat technische 
en organisatorische veranderingen binnen arbeidsorganisaties van dien 
aard zijn dat veel werknemers zich hieraan niet of niet zonder proble-
men kunnen aanpassen. Bovendien zijn veel funkties overbodig geworden. 
Inkrimpende bedrijfstakken hebben relatief veel ouderen in dienst ge-
had. Met andere woorden: afnemende werkgelegenheid veroorzaakt in de 
industrie een toeneming van het aantal arbeidsongeschikten en dan voor-
al oudere arbeidsongeschikten (DOUBEN S HERWEIJER, 1979). 
WIERSMA (1979) konstateert in zijn onderzoek dat WAO'ers van anderen 
verschillen door een lager geschoold beroep en een wat oudere leeftijd. 
Hij legt een verband tussen de afnemende werkgelegenheid en de plaats 
van de psychisch of lichamelijk gehandikapte werknemer in het arbeids-
bestel. Bij afnemende werkgelegenheid nemen de kansen op de arbeids-
markt voor deze werknemers nog sneller af. EMANUEL (1979) spreekt van 
een verhoging van het arbeidsongeschiktheidsrisiko als gevolg van eko-
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nomische bedreiging van de arbeidsplaats of van het bedrijf waartoe 
deze behoort. In een poging dit verschijnsel te verklaren merkt BAX 
(1985) op dat de werkgever bij stijgende werkloosheid meer vrijheid van 
handelen krijgt en werknemers die minder produktief zijn eerder afstoot 
of minder snel aanneemt. Hij is van mening dat de meeste publikaties 
over verborgen werkloosheid in de WAO dit aspekt te impliciet behande-
len. HUNFELD (1980) wijst er in dit verband op dat de invloed van te-
kort aan werkgelegenheid op het aantal arbeidsongeschikten altijd via 
ziekte verloopt. Wanneer een werknemer verzuimt verzwakt zijn positie 
op de arbeidsmarkt. Vanuit deze verzwakte positie wordt bij een eventu-
ele arbeidsongeschiktheidsbepaling de werkloosheid verdiskonteerd. Het 
selektiegedrag van werkgevers (BAX, 1985), de wijze waarop de wetgeving 
terzake dit mogelijk maakt én de werkwijze van de GMD blijken dan ook 
van doorslaggevende aard te zijn bij de beslissing tot herintreding in 
het arbeidsproces, respekti'evelijk de benutting van restkapaciteit. In 
de volgende paragraaf gaan wij daar nader op in. 
6.3.4 Personeelsbeleid en sociale zekerheid 
Uit onderzoek van PHILIPSEN (1969) en RIS (1978) blijkt dat van een 
meer professioneel gestruktureerde personeelsafdeling een beperkende 
invloed uitgaat op de verzuimduur. Verondersteld wordt dat dit komt 
doordat een dergelijke afdeling bijdraagt aan verbetering van arbeids-
omstandigheden en een goede verzuimbegeleiding realiseert. In deze on-
derzoekingen wordt de relatie met arbeidsongeschiktheid echter niet 
gelegd. Uit onderzoek van NIJHUIS & SOETERS (1983) blijken meer gepro-
fessionaliseerde afdelingen personeelszaken in alle opzichten verzuim-
of arbeidsongeschiktheidsbeperkende effekten tot gevolg te hebben. Een 
dergelijke afdeling personeelszaken maakt het mogelijk een beleid te 
voeren ter voorkoming van arbeidsongeschiktheid, door het mogelijk te 
maken te werken in een aangepaste funktie. Ook NIJHUIS & SOETERS plei-
ten voor een goed gestruktureerd personeelsbeleid. Een voorwaarde die 
daartoe vervuld moet worden is een kwalitatief en kwantitatief goed 
bemande afdeling personeelzake'n. Zij wijzen er op dat men echter wel 
rekening dient te houden met het feit dat een aktief personeelsbeleid 
met bijvoorbeeld een goed gestruktureerd opleidings-, en omscholings-, 
belonings- en beoordelingsbeleid, extra spanningen in de werksituatie 
op kan leveren, hetgeen op zich weer aanleiding kan zijn voor een ver-
hoogd (kortdurend) verzuim. Een goed personeelsbeleid zal erop gericht 
zijn aangepaste funkties te kreëren, die bijvoorbeeld meer mogelijkhe-
den geven om vanuit ploegendienst naar dagdienst over te stappen. Het 
aantal ziekte- en arbeidsongeschiktheidsgevallen kan op die manier wor-
den beperkt. Deze laatste konklusie heeft ook eigen onderzoek (VAN 'T 
HULLENAAR S VAN KONINGSVELD, 1984) opgeleverd. 
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Ook DE JONG e.a. (1981) zijn van mening dat er een verzuim-duurverkor-
tend en WAO-instroom-verkleinend effekt van uitgaat wanneer een organi-
satie er in slaagt een aanpassingsbeleid qua funkties voor haar werkne-
mers te voeren. Uit voornoemde onderzoeken blijkt dus dat veel werkne-
mers ondanks een blijvende handikap zouden kunnen blijven werken als 
werkgevers in staat en bereid zouden zijn de eisen die het werk stelt, 
of de omstandigheden waaronder het verricht moet worden, aan te passen. 
Uit door ons uitgevoerd ander onderzoek blijkt dat wanneer bedrijven in 
het kader van een personeelsbeleid een gericht aanpassingsbeleid voeren 
dit tot verlaging van het aantal arbeidsongeschikten leidt (VAN 'T 
HULLENAAR S VAN KONINGSVELD, 1984) . AARTS e.a. (1982) beschrijven dat 
tijdens een periode van langdurig ziekte de binding tussen een werkne-
mer en het bedrijf tot uitdrukking komt in de kontakten die het bedrijf 
met de werknemer onderhoudt en omgekeerd. Wanneer de zieke werknemer 
zich in een periode van langdurig verzuim door het bedrijf in de steek 
gelaten voelt dan kan dit voor hem een bewijs voor gebrek aan verbon-
denheid zijn. Veel van de door AARTS e.a. in hun determinantenonderzoek 
onderscheiden kenmerken van WAO'ers ten opzichte van werkenden kunnen 
volgens hen worden gezien als indikaties van een relatief gebrek aan 
verbondenheid met het bedrijf van WAO-toetreders. AARTS e.a. onder-
scheiden de ekonomische binding met het bedrijf en de sociale binding. 
Doordat WAO'ers in zwakkere bedrijven werken is de ekonomische binding 
volgens de genoemde onderzoekers vaak gering. De sociale binding wordt 
beperkt doordat die bedrijven in mindere mate preventie van arbeidson-
geschiktheid en aandacht voor langdurig zieke werknemers onderdeel van 
het sociaal beleid gemaakt hebben. Omgekeerd kan het voeren van een 
goed sociaal personeelsbeleid een bijdrage leveren aan het voorkomen 
van arbeidsongeschiktheid; 
Naast het gevoerde personeelsbeleid blijken ook andere aspekten van de 
werksituatie in ondernemingen nog al eens te verschillen. Onderstaand 
geven wij een beschrijving van een aantal in het kader van ons onder-
zoek bestudeerde dossiers van de GMD en van gevoerde gesprekken met 
GMD-medewerkers, aangevuld met ervaringen die wij hebben opgedaan in 
voornoemd onderzoek naar herplaatsingsbeleid voor partieel geschikte 
werknemers. Op basis hiervan schetsen wij onderstaand hoe het gevoerde 
(personeels)beleid invloed heeft op de mate van arbeidsongeschiktheid 
of de hoogte van het aantal arbeidsongeschikten. Daarnaast leveren deze 
gevalsbeschrijvingen een bijdrage aan de beantwoording van de vraag 
waarom ouderen vaker arbeidsongeschikt worden dan jongeren. 
Van 35 van de 68 arbeidsongeschikten die bij ons onderzoek betrokken 
waren hebben wij (na toestemming van de betreffende respondenten) de 
dossiers van de Gemeenschappelijke Medische Dienst mogen inzien. In de 
daarin opgenomen 'arbeidskundige rapporten' en 'rapportage formulieren 
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behandelingsteam' zijn ondermeer achtergronden van het ontstaan van de 
arbeidsongeschiktheid bij de betrokken werknemers vastgelegd. Op grond 
van deze beschrijvingen hebben wij kunnen vaststellen dat bij tien van 
de tweeëntwintig werknemers boven de 50 jaar die gedurende ons onder-
zoek arbeidsongeschikt raakten, voorafgaand aan hun uitval uit de ar-
beidssituatie, ingrijpende en onvrijwillige veranderingen in de funktie 
of werkomstandigheden zijn opgetreden. Het lijkt aannemelijk dat in die 
gevallen de kiem voor het disfunktioneren van de betrokken werknemers 
enkele jaren daarvoor gelegd is, bij het inkrimpen of reorganiseren van 
de onderneming waar zij werkten. Als gevolg van dergelijke organisato-
rische veranderingen vervallen bepaalde funkties en wordt er 'gescho-
ven' met werknemers teneinde onvrijwillig ontslag waar mogelijk te 
voorkomen. Een probleem daarbij is dat juist voor veel oudere werkne-
mers hun in de praktijk verworven funktieniveau en status niet zodanig 
met kennis is onderbouwd dat horizontale overplaatsing zondermeer moge-
lijk blijkt. Daarbij komt dat veel ouderen in de lagere funktieniveaus 
over een langdurige eenzijdige werkervaring beschikken, hetgeen in kom-
binatie met het genoemde lage scholingspeil de mogelijkheden tot om-
schakeling naar andere funkties belangrijk beperkt. In de praktijk 
blijkt dit erin te resulteren dat in zo'η situatie vooral ouderen nood­
gedwongen een funktie accepteren met een lagere status, en soms met 
minder salaris. Wanneer een werknemer vervolgens problematisch blijkt 
te funktioneren dan is er binnen de organisatie, die wordt gekonfron-
teerd met tal van andere met de verandering gepaard gaande problemen 
waaronder soms het eigen voortbestaan, meestal geen uitweg meer. 
Uit de gevalsbeschrijvingen in de GMD-dossiers komt in zijn algemeen­
heid naar voren dat dergelijke ontwikkelingen voor de betrokken respon­
denten grote spanningen met zich mee hebben gebracht, zowel op het werk 
als in de thuisomgeving. Dit komt tot uitdrukking in gevoelens van 
oververmoeidheid, neerslachtigheid, slapeloosheid, hoofdpijn, etcetera. 
Er is een situatie ontstaan waarin vakatures niet of nauwelijks be­
schikbaar zijn en bij de betrokkenen ontstaat de indruk dat de onder­
neming hen eigenlijk liever kwijt zou willen zijn. Hierdoor ontstaat 
voor dergelijke werknemers na enige tijd de bijna onontkoombare neiging 
om te verzuimen. In sommige gevallen valt daarbij een opleving van 
'oude' hartklachten, rugklachten of andere aandoeningen te konstateren, 
waarvan voordien reeds jarenlang geen hinder meer was ondervonden. Men 
trekt zich terug in het ziektegedrag, hetgeen in kombinatie met de min 
of meer precaire situatie waarin de onderneming verkeert, terugkeer bij 
de oorspronkelijke werkgever al spoedig definitief blokkeert. Voor ou­
dere werknemers is dan vrij snel het punt bereikt waarop vaststaat dat 
de beroepsloopbaan blijvend is afgesloten. In de GMD-dossiers wordt na 
een dergelijke gang van zaken voor oudere werknemers vastgesteld dat de 
kombinatie van aandoening, leeftijd en arbeidsverleden veroorzaakt dat 
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de belanghebbende niet meer behoort tot het reële aanbod voor de ar-
beidsmarkt. Het 'einde arbeidsleven' wordt aanvaard, waarmee blijvende 
arbeidsongeschiktheid een feit is. In bijna 80% van de geraadpleegde 
dossiers was de aanleiding tot de arbeidsongeschiktheid van oudere 
werknemers niet alleen gelegen in de persoon maar ook in de werkomstan-
digheden. De betrokkene was bijvoorbeeld niet alleen ziek maar boven-
dien werd gedurende zijn ziekte in zijn bedrijf een reorganisatie door-
gevoerd. Of een zieke werknemer in een dergelijke situatie arbeidsonge-
schikt verklaard wordt is dus waarschijnlijk niet alleen afhankelijk 
van het verloop van de ziekte maar ook van het verloop van de reorgani-
satie en de leeftijd van betrokkene. 
Het in dit onderzoek gevonden resultaat dat voor ouderen geen wezenlijk 
andere belevingsaspekten leiden tot arbeidsongeschiktheid dan voor jon-
geren, is in overeenstemming met deze verklaring vanuit de werksituatie 
voor vaker optredende arbeidsongeschiktheid bij oudere werknemers. Uit-
gaande van een dergelijke verklaring blijft het aannemelijk dat de uit 
ons onderzoek naar voren komende 'algemene oorzaken' van verzuim: zware 
fysieke arbeidsbelasting en een negatief welbevinden in de geschetste 
werksituaties bij ouderen wel vaker voor zullen komen dan bij jongeren. 
Begeleiding naar passende arbeid komt voor oudere arbeidsongeschikten 
in de praktijk nauwelijks voor. In de meeste gevallen blijkt dat werk-
nemers die tot deze groep behoren na een jaar ziekteverzuim volledig 
arbeidsongeschikt worden verklaard. De belangrijkste overweging voor de 
begeleidende instantie, in casu de GMD, is hierbij dat voor ouderen de 
situatie op de arbeidsmarkt zodanig is dat de kans op passende arbeid 
uiterst klein tot nihil wordt geacht. Deze taxatie berust op gekonsta-
teerde verschillen tussen enerzijds de kwalifikaties van ouderen, zoals 
beperkte opleiding en specifieke vakbekwaamheden, en anderzijds funk-
tievereisten voor het bezetten van een nieuwe arbeidspositie. Naarmate 
sprake is van een ruimer arbeidsaanbod zullen bovendien de funktiever-
eisten stringenter worden gehanteerd. Veel ouderen zijn zich bewust van 
hun lage kansen op de arbeidsmarkt, getuige het feit dat uit ons onder-
zoek blijkt dat bij hen een gering arbeidsperspektief vooraf gaat aan 
langdurig verzuim. 
Voor ruim de helft van de jongeren blijkt er wel sprake te zijn van een 
tamelijk intensieve begeleiding door de GMD en de Bedrijfsvereniging. 
Van de oudere arbeidsongeschikten werd niemand door deze instanties 
naar een nieuwe funktie begeleid. Tweederde van de ouderen behoorde tot 
de zogenoemde 'kategorie-ëén-meldingen', hetgeen betekent dat zij zon-
der verder onderzoek door de GMD volledig arbeidsongeschikt waren ver-
klaard. Alleen bij werknemers beneden de veertig jaar troffen wij in de 
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dossiers relatief omvangrijke opgaven van potentiële arbeidsmogelijkhe-
den uit de zogeheten Arbeids Complexe Documentatie aan. De helft van 
deze jonge arbeidsongeschikten werd als tijdelijk arbeidsongeschikt 
beschouwd. Voor álle ouderen werd de arbeidsongeschiktheid echter als 
blijvend beoordeeld. 
Deze bevindingen geven ondersteuning aan het vermoeden dat arbeidsonge-
schiktheid van ouderen ook door de begeleidende instanties gemakkelij-
ker wordt geaccepteerd dan de arbeidsongeschiktheid van jongeren. Na-
tuurlijk neemt dat niet weg dat oudere werknemers niet arbeidsonge-
schikt kunnen worden doordat er om de een of andere reden geen werk 
meer voor hen is. Alleen indien er (ook) een medische oorzaak is worden 
zij arbeidsongeschikt in plaats van werkloos. In de praktijk blijkt 
echter dat begrippen als 'medische oorzaak' en 'ziekte' voor uiteenlo-
pende interpretaties vatbaar zijn. Een algemeen aanvaard en praktisch 
bruikbaar antwoord op de vraag 'wanneer is iemand ziek?' is er niet. 
Het ligt voor de hand dat slechts weinigen op wat oudere leeftijd ge-
heel vrij zullen zijn van enige aandoening. Zeker na het optreden van 
een wat langer durende periode van ziekteverzuim, al dan niet gevolgd 
door gedeeltelijk of geheel herstel, lijkt de kans op arbeidsonge-
schiktheid voor ouderen toe te nemen. Bij dit alles speelt een rol dat 
voor een oudere werknemer zijn arbeidsongeschiktheid ook maatschappe-
lijk gezien een geaccepteerd verschijnsel is geworden; voor werknemers 
boven de zestig jaar is arbeidsongeschiktheid zelfs vaker regel dan 
uitzondering. 
Ook uit literatuur over dit onderwerp blijkt dat uitvoeringsorganen, 
zoals de GMD, een belangrijke invloed hebben op de hoogte van het aan-
tal arbeidsongeschikten, zodat dit een verklaring zou kunnen vormen 
voor het feit dat meer ouderen dan jongeren arbeidsongeschikt verklaard 
worden. KUNE (1982) is van meriing dat een eventuele (gedeeltelijke) 
werkhervattingsbeslissing aan een ekonomische beperking (een werkgever 
die de voorkeur geeft aan arbeidskrachten met een hoge produktiviteit) 
en aan een institutionele beperking (een werknemer die inkomenszeker-
heid zoekt) onderhevig is. Hij merkt op dat de GMD zich vanuit een tus-
senpositie, bij een groeiend aantal werkelozen voor de taak gesteld 
ziet om ondanks alles de werknemer naar passende arbeid te begeleiden. 
Het steeds geringer wordende uitzicht op succes van dergelijke pogin-
gen, zeker voor oudere werknemers, heeft er in de loop van de tijd er-
toe geleidt dat men zich bij het uitvoeringsbeleid ten aanzien van de 
arbeidsbegeleiding en herbeoordeling steeds meer bij de situatie neer-
legt (MINISTERIE VAN SOCIALE ZAKEN, 1979). 
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Ook BAX (1985) en VAN ULSEN (1982) schetsen deze situatie. Volgens VAN 
DEN BOSCH 6 PETERSEN (1980) vervult de WAO de funktie van een alterna-
tieve werkeloosheidsvoorziening, met name voor oudere werknemers. Dit 
hangt volgens hen samen met de, bij het beoordelen van de arbeidsonge-
schiktheid van een werknemer, lage wettelijk vereiste minimale arbeids-
ongeschiktheid, welke slechts 15% bedraagt. Dit betekent volgens hen 
dat het in principe bij een tamelijk geringe mate van bijvoorbeeld fy-
siek of psychisch disfunktioneren, die niet van wezenlijke invloed 
hoeft te zijn op het arbeidsvermogen, mogelijk is om aan te tonen dat 
aan de minimale arbeidsongeschiktheidseis wordt voldaan. Aangezien bij 
het ouder worden de gezondheidstoestand doorgaans verslechtert zal het 
vooral voor oudere werknemers die met ontslag worden bedreigd of reeds 
werkloos zijn niet zo moeilijk zijn om op legale wijze aan het toeken-
ningskriterium voor de WAO te voldoen. Volgens hen verklaart deze lage 
minimaal vereiste arbeidsongeschiktheidsgraad in kombinatie met arti-
kel 21, lid 2a van de WAO (waarin wordt bepaald dat bij het vaststellen 
van de mate van arbeidsongeschiktheid behalve de medische vastgestelde 
arbeidsongeschiktheid ook de uit de handikap voortvloeiende verminderde 
kans op de arbeidsmarkt kan worden betrokken) waarom de WAO mede de 
funktie van een werkloosheidsvoorziening kan vervullen. 
In kombinatie met een over het algemeen slechts in beperkte mate ge-
voerd herplaatsingsbeleid in ondernemingen (VAN 'T HULLENAAR & VAN 
KONINGSVELD, 1984) en het feit dat oudere werknemers in het algemeen 
gezien hun lage opleiding en soort funktie moeilijk voor herplaatsing 
in aanmerking komen lijkt ons bovenstaande verklaring voor het feit dat 
ouderen relatief vaker arbeidsongeschikt verklaard worden dan jongeren 
aannemelijk. Hierdoor wordt het tevens duidelijk dat de WAO in zekere 
zin ook fungeert als een stelsel van vervroegde uittreding of pensione-
ring (HERWEIJER, 1981). Ook PHILIPSEN (1979) en KERKHOFF (1981) komen 
tot dergelijke bevindingen. AARTS e.a. (1982) vatten de oorzaken van 
een sterke oververtegenwoordiging van ouderen onder de WAO-toetreders 
als volgt samen: 'Een cumulatie van ongunstige omstandigheden die oude-
re werknemers vervroegd doen uittreden, door zich indien mogelijk als 
arbeidsongeschikt te presenteren, en een tolerante houding van de uit-
kerende instanties die maakt dat deze werknemers bijna altijd als ar-
beidsongeschikt geaccepteerd worden'. 
6.4 Leeftijd als modererende variabele 
Uit tal van onderzoekingen (MERENS-RIEDSTRA, 1981; DE JONG e.a., 1981; 
WIERSMA, 1977) blijkt dat een oudere leeftijd sterk samenhangt met het 
voorkomen van arbeidsongeschiktheid. NIJHUIS & SOETERS (1982) zijn van 
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mening dat aan het belang van leefti]dsvariabelen voor afwezigheid we-
gens ziekte en arbeidsongeschiktheid niet getwijfeld hoeft te worden. 
Zoals wij reeds aangaven is het opmerkelijk dat de door ons gevonden 
verbanden blijken te gelden voor zowel jongere als voor oudere respon-
denten. Een samenstel van belevingsvanabelen in de veronderstelde on-
gunstige richting verhoogt voor alle werknemers de kans op langdurig 
verzuim en arbeidsongeschiktheid. In de voorgaande paragrafen gaven wij 
reeds een aantal verklaringen voor het feit dat het verband tussen 
langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid enerzijds en de door ons 
onderzochte variabelen anderzijds zo weinig verschilt tussen ouderen en 
jongeren. 
Er dient nogmaals op te worden gewezen dat de begrippen jong en oud in 
het kader van dit onderzoek een relatieve betekenis hebben. De jongeren 
zijn mensen van 35 tot 50 jaar, de ouderen mensen van 50 tot 60 jaar. 
Het is echter een feit dat er tussen deze jongeren en ouderen een groot 
verschil bestaat in het percentage dat jaarlijks arbeidsongeschikt 
wordt verklaard. Uit de jaarverslagen van de GMD kunnen wij bijvoor-
beeld afleiden dat gedurende vele jaren valt te konstateren dat van de 
in ons onderzoek als oudere bestempelde werknemers er jaarlijks meer 
dan tweemaal zoveel arbeidsongeschikt worden als van de jongeren. Uit 
ons onderzoek blijkt dat dit feitelijke verschil bij het arbeidsonge-
schikt raken van oudere werknemers in het algemeen niet te verklaren 
valt op grond van de gemiddelde skores op de door ons gehanteerde scha-
len. Daaruit komen namelijk geen aanwijzingen dat er juist voor ouderen 
die arbeidsongeschikt worden sprake is van een zwaardere arbeidsbelas-
ting, een minder positieve arbeidsbeleving of een minder goed welbevin-
den. De door ons in samenhang met arbeidsongeschiktheid onderzochte 
belevingsvanabelen geven daarom geen ondersteuning aan de veronder-
stelde problematiek van oudere werknemers, die wij afleidden uit de 
voor ouderen veel hogere arbeidsongeschiktheidscijfers, en die tot uit-
drukking had kunnen komen in voor ouderen geldende sterkere of andere 
verbanden dan voor jongeren. 
In het eerder aangehaalde SVR-Determinantenonderzoek komen de onderzoe-
kers tot de konklusie dat leeftijd een groot effekt heeft op het ar-
beidsongeschikt worden. Zij veronderstellen dat leeftijd zowel een 
noodzaak, een gelegenheids- en een behoeftebepalende faktor is. Hiermee 
wordt bedoeld, dat voor oudere werknemers naast de noodzaak tot uittre-
den door bijvoorbeeld een slechte gezondheid, ook veel gelegenheid is 
om uit te treden en dat bovendien de baan die men heeft minder aantrek-
kelijk wordt gevonden. Aan deze redenering geven de resultaten van ons 
onderzoek geen steun. Wij menen dat hier de volgende verklaring voor te 
geven valt. Een veronderstelling luidt dat een hogere leeftijd in feite 
een synoniem is voor een ongunstig type werk en een lagere opleiding 
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(zie ook paragraaf 6.3.1) . BRUINSMA (niet gepubliceerd) veronderstelt 
dat deze beide faktoren indikatief zijn voor slechte arbeidsomstandig-
heden. In ons onderzoek hebben wij in afwijking van andere onderzoekin-
gen door de wijze van steekproeftrekking de arbeidsomstandigheden min 
of meer onder kontrole gehouden, door uitsluitend industriële werkne-
mers op uitvoerend niveau in het onderzoek te betrekken. Dit zou kunnen 
verklaren dat wij in tegenstelling tot bijvoorbeeld het SVR-onderzoek 
géén opvallende leeftijdsgebonden verschillen in de relatie tussen de 
door ons onderscheiden variabelen en arbeidsongeschiktheid hebben aan-
getroffen. Het vormt een bevestiging voor de in paragraaf 7.3.1 be-
schreven veronderstelling dat de arbeidsomstandigheden en ook de bele-
ving daarvan relatief gezien bij ouderen niet méér bepalend zijn voor 
de overgang naar de WAO dan bij jongeren. 
De belangrijkste bijdrage van ons onderzoek aan de kennis omtrent oor-
zaken van arbeidsongeschiktheid is daarom de konklusie dat niet de ar-
beidsomstandigheden en ook niet de beleving daarvan veroorzaken dat 
relatief veel ouderen arbeidsongeschikt worden, maar dat dit verschijn-
sel vermoedelijk vooral herleidbaar is tot het in ondernemingen gevoer-
de personeelsbeleid en de wijze waarop de uitkerende instanties hierop 
reageren (zie ook paragraaf 6.3.4). Waarschijnlijk zijn vele 'arbeids-
ongeschikten' niet afgebrand, maar afgedankt. 
Dit zou als volgt verklaard kunnen worden. In de eerste plaats kan erop 
gewezen worden dat ouderen ook sociaal-ekonomisch in een kwetsbaarder 
positie zitten dan jongeren. Een hogere leeftijd wordt nogal eens ge-
associeerd met lagere produktiviteit, onvoldoende scholing en kennis-
veroudenng, terwijl ouderen tevens relatief vaker werkzaam zijn zijn 
in traditionele bedrijfstakken waar de werkgelegenheid steeds verder 
afneemt. Indien de positie van de oudere werknemer wordt bedreigd en 
voor vervroegde beëindiging van de beroepsloopbaan wordt gekozen, dan 
is afvloeiing via ZW/WAO in financieel opzicht het meest aantrekkelijk 
en het meest voor de hand liggend, zeker als zich blijvende gezond-
heidsklachten voordoen. Dit betekent dat de arbeidsomstandigheden bij 
ouderen m e t méér bepalend zijn voor de overgang naar de WAO dan bij 
jongeren. 
Ten tweede kan erop worden gewezen dat een voorwaarde dan wel is dat 
'de uittreding' gesanktioneerd wordt door de GMD. De indruk bestaat 
evenwel dat de GMD de rechtmatigheid van een arbeidsongeschiktheidsuit-
kering met toenemende soepelheid kontroleert naarmate de belanghebbende 
ouder is. De oorzaak daarvan zou onder andere in het onvermogen liggen 
om processen van natuurlijke veroudering te onderscheiden van versnelde 
pathologische veroudering, waardoor leeftijd in de uitvoeringspraktijk 
als een soort Indikator voor gezondheid gaat fungeren. 
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SUMMARY 
FORMULATION OF THE PROBLEM 
This thesis is based on an investigation conducted by both authors on 
behalf of the GITP, organization and personnel management consultants, 
from 1979 to 19Θ2 by order of the 'Commissie voor Ontwikkelingsproblema­
tiek van Bedrijven van de Sociaal-Economische Raad' (Committee for 
Development Problems in Business Enterprises of the Social Economic 
Council). 
This investigation was prompted by the strong increase in the number of 
disabled in terms of the Disablement Insurance Act in the seventies. As 
there were no indications of a general worsening of the state of public 
health, this increase had to be traced to other factors. One of such 
factors undoubtedly was the decrease of employment. For, unlike in the 
case of the Sickness Benefits Act, in applying the Disablement 
Insurance Act not only the purely medical condition of the person con­
cerned is taken into account, but his position in the local labour 
market as well. This has led to the term 'illness' acquiring a wide 
meaning, and also a vaguer one. 
Since disablement in terms of the Disablement Insurance Act is in 
principle preceded by one year of illness in terms of the Sickness 
Benefits Act, disablement had to be traced, among other factors, to 
absence due to illness, which in the sixties and seventies had likewise 
seen a strong increase. In the investigations, of course, particular 
attention had to be given to prolonged absence due to illness. In this 
thesis 'prolonged absence due to illness' is defined as absence due to 
illness which has continued for more than fifteen weeks, because in 
that case there is a 50 per cent chance that the absence due to illness 
will last for more than one year, which means that it often results in 
disablement. The term 'prolonged absence' here means prolonged absence 
due to illness in this sense (during the first year) plus disablement 
in terms of the Disablement Insurance Act. 
The statistics showed that disablement and absence due to illness are 
strongly influenced by age. As regards absence due to illness (both 
short-period and prolonged) , the figures did not show just one effect, 
but two: younger persons reported sick more often, they probably had 
fewer inhibitions to become absentees; older persons stayed ill for a 
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longer period, they probably suffered from more serious diseases. On 
balance the percentage of absences among older persons exceeded that 
among younger ones. Although the total percentage of absences has gone 
down since 1979, the percentage of absences among older persons, as 
well as that among production personnel (to whom this investigation is 
limited), is still increasing. 
As regards disablement, it was seen that most of those entitled to 
benefit were among the 'older persons' (aged over fifty), both 
relatively and absolutely. However, the growth of the number of 
disabled was particularly accounted for by the 'younger persons' (aged 
under fifty), for in the granting of benefits the average age dropped 
from 49 tot 45 in the seventies and continued to drop after that. 
Although the yearly number of grantings has stabilized since 1979, the 
number of persons entitled to benefit continued to increase on account 
of the number of terminations lagging behind the number of grantings. 
The cause of the increase in prolonged absences could be looked for in, 
among other things, the decrease of employment, in the functioning of 
the social security system and in working conditions. This study is 
mainly concerned with the last factors, which are limited to individual 
enterprises. Because it often happens that under identical conditions 
one employee becomes ill, whereas another does not, these factors are 
examined through the individual experiences of the employees. It was 
assumed, partly on the basis of preliminary investigation carried out 
in 1976, that in the investigation into the causes of prolonged 
absences three categories of variables concerning the way employees 
experience their work had to be considered: 
a. the way work demands are perceived, 
b. a number of attitudinal aspects such as work orientation and 
employment prospects; and 
c. physical and mental condition as perceived. 
Summing up, the design may be described as follows: the abovementioned 
varicibles concerning the way employees experience their work point to 
the hypothetical causes of prolonged absence and therefore constitute 
the independent variables; the distinction between working and being 
absent (hereafter to be called 'earning status') constitutes the 
dependent variable. Age is seen as a variable which can further specify 
the relationship between the two categories of variables referred to. 
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INVESTIGATION PLAN 
As it was desirable to form a relatively homogeneous group of subjects, 
the investigation was limited to male employees aged thirty-five to 
sixty inclusive who were doing production work in industrial 
enterprises. From this population a test sample was taken comprising 
1066 employees employed by 153 enterprises in various branches of 
industry. These employees took part in the first round of interviews. 
The investigation was carried out in the form of two rounds of 
interviews with an interval of about a year. This one-year period 
ensured that the employees who at the time of the first round had been 
absent for a long time were 'disabled' at the time of the second round, 
unless they had resumed work in the meantime. 
This plan made it possible for the dependent variable 'earning status' 
to distinguish four possibilities, namely: 
1. the employee continues working: he is working at the time of the 
first round of interviews and is still working at the time of the 
second one; 
2. the employee is going to be absent: he is working at the time of 
the first round of interviews and has been absent (for a long 
time) at the time of the second one; 
3. the employee resumes work: he has been absent for a long time at 
the time of the first round of interviews and is working at the 
time of the second one; and 
4. the employee becomes disabled: he is absent at the time of the 
first round of interviews and is still absent at the time of the 
second one. 
Besides the earning status all the other variables, such as perceived 
work demands and well-being, were also determined twice. 
Of the 1066 employees who co-operated in the first round of interviews 
454 were also involved in the second one. These employees were 
distributed over the above-mentioned four categories as follows: 319 
continuers (70 per cent), 26 employees who became absentees (6 ' per 
cent) , 41 employees who resumed work (9 per cent) and 68 disabled (15 
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per cent). In examining the relationship between the dependent 
variables and the independent ones exclusive use was made of the data 
on these 454 employees who took part in both rounds of interviews. 
On the basis of this plan two types of comparisons could be made, 
namely: 
comparisons between two points of time, allowing questions to be 
answered such as: did the employees who became absentees perceive 
more work demands than when they were still working? 
comparisons between two groups of respondents, allowing questions 
to be answered such as: did the employees who would become 
absentees perceive, already at the time of the first round of 
interviews, more work demands than the employees who went on 
working? 
On the basis of the second type of comparisons the predictive value of 
the whole of the examined variables was determined with the help of 
discriminant analysis. In this way it was possible to assign correctly 
63 per cent of all employees concerned to the four categories referred 
to above. When only the continuers and the disabled (the two groups the 
earning status of which remained unchanged throughout the 
investigation) were considered, no less than 90 per cent could be 
categorized correctly. This means that in many cases disablement may be 
foreseen, if one knows the signs to which to pay attention. 
VARIABLES AND HYPOTHESES 
In the category 'perceived work demands' a distinction was made between 
physical and mental work demands. Physical demands are the effect of 
factors such as much stooping, heat, a high work speed, monotonous work 
etc. Since the nineteen factors proved not to form one scale, they were 
treated as separate variables. By mental work demands, which did permit 
making a good scale, is understood the way imposed speed and mental 
pressure are experienced. 
The attitudional aspects included three variables each of which could 
be measured by means of a scale. Work prospects is the subjective 
estimate of the chance that one will have (continue to have or find) 
work in the near future. Work orientation refers to the nature of the 
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subjective needs people want to satisfy through their work: work-
intrinsic and work-extrinsic needs. Work ethic refers to the attitude 
taken towards the view that work is a moral and social duty and that 
work can be tiring and tiresome. In addition to these three variables 
this category also included 'satisfaction found in one's work'. As it 
turned out that the items found in the relevant measure did not form 
one scale, the variable 'satisfaction found in one's work was not 
included in the further analysis, nor were the items referred to. 
The category 'condition as perceived' included the variable' condition 
as perceived' in a narrower sense and the variable 'emotional strains'. 
The investigation showed that the former had to be divided into 
physical condition as perceived and mental condition as perceived and 
that the variable 'emotional strains' had to be divided into 
powerlessness and depression. For each of the four resulting variables 
a scale could be made. 
The most reliable measures proved to be the scales for mental work 
demands, physical condition as perceived, powerlessness and depression. 
The investigation was based on the hypothesis that prolonged absence is 
promoted by: a larger number of physically demanding work conditions, 
heavy mental work demands, negative employment prospects, workintrinsic 
orientation (in view of the meager possibilities of production 
personnel), a traditional work negative condition as perceived and 
strong strains. As regards age, it was assumed that all such 
hypothetical relations would be more pronounced among the older persons 
(aged 50 to 60) than among the younger ones (aged 35 to 49). 
RESULTS 
To find the causes of disablement the first thing one has to do is to 
trace the causes of the prolonged absence due to illness by which it is 
preceded. These causes could be traced by comparing the employees who 
continued working throughout the investigation with the employees who 
became absentees in the course of it. The data of the first round of 
interviews showed that the employees who were to become absentees later 
complained about a larger number of physically demanding work 
conditions than the employees who were to continue working, and of not 
feeling as well physically as they did. It further emerged that among 
the younger persons those that were to become absentees experienced, at 
the time of the first round of interviews, more mental work demands and 
saw better employment prospects than those that continued working. 
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A second category of factors resulting in disablement may be looked for 
in the causes of absence due to illness continuing for more than one 
year. These factors could be found by comparing the employees who 
continued working with the employees who continued being absent (the 
disabled) , using the data of both the first and the second round of 
interviews. These comparisons too showed that the absentees in their 
work had experienced a larger number of demanding work conditions than 
those working, and had felt less well physically than they. In addition 
to this the former felt powerless and depressed to a higher degree than 
the latter. It further emerged that among the older persons the work 
ethic of the disabled was, at the time of the first round of 
interviews, more traditional (i.e. more indicative of a sense of duty) 
than that of the continuers. As regards the younger persons, it was 
found that the disabled among them experienced, at the time of the 
second round of interviews, that is after they had been certified as 
such, a more positive mental condition, meaning that they felt 
relieved. 
The effects of prolonged absence are apparent in particular from the 
data of the second round of interviews concerning the difference 
between the employees who went on working and the employees who became 
absentees. It was found that the absentees did not feel as well 
physically as and felt more depressed than the continuers. As far as 
the younger persons were concerned, the absentees also saw more 
positive employment prospects. A comparison between the data of the 
first round of interviews and those of the second concerning the 
employees who became absentees in the course of the investigation showed 
that absenteeism among the older persons may also result in a more 
traditional work ethic and a stronger feeling of powerlessness. 
The causes of disablement are also apparent indirectly, if one 
considers the causes and effects of work being resumed. A comparison 
between who continued being absent (disabled persons) and data from 
that same round concerning employees who resumed work shows that 
resumption of work is promoted by: few physically demanding work 
conditions, litlle mental work demands, a sense of well-being and few 
feelings of depression and powerlessness. A like comparison on the 
basis of the second round of interviews shows the effects of work being 
resumed to be about the same as the causes. This means that 
experiencing little work demands and a sense of well-being are not just 
the cause of the employee resuming work, but indeed the effect of such 
resumption as well. 
Summing up, it may be stated that disablement must be traced in 
particular to physical condition as experienced, the way physical and 
mental work demands are experienced and to emotional strains. The 
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аЬо е-mentioned conclusions with regard to the influence of work ethic 
and work prospects are of less importance, because the measures which 
were used to determine such variables proved less reliable. 
EVALUATION 
If the results of this investigation are compared with the results of 
other investigations, it is seen, among other things, that the relation 
between physical and mental work demands on the one hand and prolonged 
absence due to illness and disablement on the other has been 
demonstrated more than once before. However, the present investigation 
has also shown that prolonged absence due to illness results in 
feelings of depression and powerlessness, that such strains result in 
disablement, and that such strains are reduced when the employee 
resumes work. It is seen from this that in some cases prolonged absence 
constitutes a vicious circle and also that it is possible to break out 
of such circle. 
More surprising is the result that most of the relations found between 
variables concerning the way the work is experienced and prolonged 
absence are not, as was initially thought, applicable to older persons 
rather than to younger ones. The complex of factors promoting prolonged 
absence operates in both age groups. Still it is seen from both the 
literature and the statistics that there is a close relation between 
age and prolonged absence. If such relation cannot be explained from 
the variables concerning the way the work is experienced which were 
examined, it apparently must be attributed to other factors. 
The factors the authors have in mind here particularly are employment, 
personnel management and the functioning of the social security system. 
Various investigations have shown that if employment in industrial 
enterprises decreases, the number of disabled among older persons 
increases more rapidly than that among younger ones. Probably this is 
particularly due to the personnel management of such enterprises. 
Advanced age is often associated with low productivity, little 
education and knowledge becoming obsolete. Besides, removal under the 
Sickness Benefits Act and the Disablement Insurance Act is more 
attractive financially than removal under the Unemployment Insurance 
Act. This investigation has further shown that the way in which the 
Social Security Acts are applied fits in with such personnel 
management. The files of the 'Gemeenschappelijke Medische Dienst' 
(Joint Medical Service) relating to over half of the disabled that 
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co-operated in this investigation were consulted. In almost 80 per cent 
of these cases the ground for granting them benefit turned out to be 
not only purely medical factors, but also aspects of the situation at 
their work, such as re-organizations. Of these cases most of the 
younger persons were given guidance on their way to other jobs, but 
none of the older ones. Half of the younger persons were regarded by 
the GMD as temporarily disabled, whereas the older ones were all 
regarded as disabled for life. 
The most important contribution made by this investigation to knowledge 
of disablement therefore is the conclusion that it is not working 
conditions, nor how they are experienced, that are responsible for the 
fact that relatively many older persons become disabled, but that 
probably this phenomenon is due in particular to the personnel 
management of the enterprises and the way in which the benefit-granting 
bodies react to it. Probably many 'disabled' are not burned out, but 
discarded. 
SOME RECOMMENDATIONS 
Although the investigation is only concerned with the incidence of 
disablement and not with its prevention, yet the authors wish to make 
some practical recommendations. The very fact that in the case of older 
persons the causes of prolonged absence are found not to be different 
from those in the case of younger ones, makes it possible for 
enterprises to adopt a general preventive policy in this area. A 
distinction can be made here between primary and secundary prevention. 
Primary prevention aims at preventing absence due to illness and is 
meant to affect active employees in normal working situations. Some 
suggestions: 
improvement of working conditions by ergonomie measures and 
increasing safety; 
improvement of the flexibility of the employees by requiring high 
training qualifications, industrial training courses, job rotation 
in 'autonomous groups' and the like; 
early detection of cases liable to present problems by means of 
periodical medical checks and interviewing employees on their 
functioning in their jobs. 
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Secundary prevention aims at preventing disablement in terms of the 
Disablement Insurance Act and is meant to affect employees who are 
absent for a prolonged period. In this connection the following 
measures are important: 
counseling employees who are ill; 
giving advice about the possibilities of returning to work; 
adapting the work and the working conditions. 
In order to create adapted work enterprises may take the following 
measures: 
creating a socio-medicai team; 
keeping records on absentees; 
reserving adapted jobs for sick persons who resume work; 
revalidation by means of adapted jobs to be performed temporarily; 
reserving financial means to make up for (whether temporarily or 
not) differences in remuneration between normal and adapted jobs. 
Although the secundary preventive measures too are meant to affect 
employees of all ages, the distinction between older and younger 
persons may indeed be relevant to the extent to and way in which such 
measures are applied. 
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Bijlage 1: KANSBEREKENINGEN VAN DE VOORWAARDELIJKE WAO-TOETREDINGS-
KANS 
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De kans dat een verzuimer binnen een jaar weer gaat werken, hangt samen 
met de vraag hoe lang het verzuim al geduurd heeft. Naarmate de duur 
van een geval van aaneengesloten ziekteverzuim toeneemt, stijgt de kans 
dat de betrokken verzuimer uiteindelijk in de WAO terecht zal komen 
(GMD, 197Θ) . De SOCIALE VERZEKERINGSRAAD (1977a) spreekt in dit verband 
van een voorwaardelijke WAO-toctredingskans. Dit is de kans op toetre­
ding tot de WAO, gegeven een bepaalde (minimum) ziekteduur. 
In tabel 1 zijn de voorwaardelijke WAO-toetredingskansen (Pwao) gegeven 

























1,92 χ 10 
Tabel 1: VOORWAARDELIJKE WAO-TOETREDINGSKANS BIJ EEN 
AANTAL VERZUIMDUREN IN 1973 
(Bewerking gegevens SVR, 1977a, pag. 7-9) 
Na twee weken is de kans dat een verzuimende werknemer zijn werk hervat 
94%, na 13 weken is die kans nog 66%, na een half jaar nog maar 36%. 
Deze relatie tussen Tz en Pwao kan worden vastgelegd met de koêffici-
ënt: Pwao/Tz. In het gebied 6 Tz 26 ligt deze koëfficiënt tussen 
(2,47 en 2,62) χ IO-2, ofwel gemiddeld op 2,6 χ IO-2. Voor een verzuim-
duur tussen 6 en 26 weken geldt dus dat: 
Pwao = 2,6 χ Tz 
100 
Nu wilden wij het zo regelen dat de verzuimers die aan het onderzoek 
zouden deelnemen, 50% kans zouden hebben om het werk te hervatten en 
ook 50% kans om te blijven verzuimen, dat wil zeggen arbeidsongeschikt 
te worden. Dit betekende dat de kans op herstel (Pherstel) gelijk moest 
zijn aan de kans om in de WAO terecht te komen (Pwao). 
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Aangezien Tz = Pwao χ 100 dienden de langverzuimers ten tijde van de 
2,6 
eerste waarneming een gemiddelde verzuimduur van 0,5 χ 100 = 19 weken 
2,6 
te hebben. Op grond van overwegingen van praktische aard hebben wij 
vervolgens een tweetal beslissingen genomen: in de eerste plaats werd 
langdurig ziekteverzuim gedefinieerd als ziekteverzuim gedefinieerd als 
ziekteverzuim dat vijftien weken of meer geduurd heeft, en in de tweede 
plaats dienden alle verzuimers die voor het onderzoek zouden worden 
uitgenodigd, bij de eerste waarneming meer dan 15 maar minder dan 
27 weken ziek te zijn. 
De kans dat een werker binnen een jaar langdurig - meer dan 15 weken -
zou gaan verzuimen, kon als volgt berekend worden. Gedurende de laatste 
jaren worden er gemiddeld 1,9 ziekmeldingen per mannelijke werknemer 
per jaar geregistreerd (CENTRAAL BUREAU VOOR DE STATISTIEK, 19B0). Daar­
naast is het bekend dat van de aangevangen ziektegevallen 5,3* langer 
duurt dan 92 aaneengesloten kalenderdagen, ofwel ruim 13 weken (SVR, 
1977b). Dit is te zien in tabel 2. 
aantal ziektedagen 
92 tot en met 182 
1Θ3 tot maximum uit­
keringstermijn ZW 
maximum uitkerings­
termijn ZW bereikt, 
meestal WAO 
totaal 
percentage van het totale aantal tot 
uitkering gekomen gevallen van het 





Tabel 2: AANTAL ZIEKTEDAGEN EN PERCENTAGE VAN HET TOTALE AANTAL TOT 
UITKERING ZIEKTEWET GEKOMEN GEVALLEN BIJ MANNELIJKE VERZEKER­
DEN (Bron: SOCIALE VERZEKERINGSRAAD 1977b, pag. 56-57) 
Per werkende respondent waren er gedurende 1 jaar dus gemiddeld 1,9 
ziek teme Idingen te verwachten, en van een aangevangen verzuimpenode 
zou 5,3* langer duren dan 92 dagen. De kans dat een werknemer in een 
jaar meer dan 92 aaneengesloten kalenderdagen verzuimde kon dus gemid­
deld worden gesteld op 1,9 χ 5,3/100 = 0,10. 
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Op grond van het bovenstaande veronderstelden we dat de kans dat een 
respondent tussen de eerste en de tweede waarneming minstens 15 weken 
aaneengesloten zou verzuimen (Plv) gelijk was aan 0,1. De proporties 
respondenten in de schematische onderzoeksopzet konden nu worden aan­
gegeven, omdat wij aannamen dat: 
Plv = WL WL = 0,1 en Pwao = P(LL LL) =0,5 
Dit leidt tot de vergelijkingen: 
WW = 0,1 WL + 0,9 WW 
LL = 0,5 LL + 0,5 LW 
De invloed van leeftijd op Plv kan uitgaande van gegevens van DRAAISMA 







ziekteduur per geval 
10 dagen 
30 dagen 
Dan komt Plv (25 jaar) overeen met 
Plv (55 jaar) χ 2,8 χ 10 = 0,7 Plv (55 jaar) 
1,3 χ 30 
Onder aanname van een lineair verloop kan als schatting voor de hier 
gehanteerde leeftijdskategorieën worden geïnterpoleerd dat: 
Plv (35-44 jaar) : Plv (45-54 jaar) : Plv (55-60 jaar) = 
0,85 : 0,93 : 1,00. Bij de bepaling van Plv speelt het aantal ziekmel-
dingen geen rol. Dit betekent tevens dat de leeftijdsgebonden kansen in 
werkelijkheid wat verder uiteen zullen liggen dan hier is geschat. 
Om praktische redenen hebben wij de aantallen verzuimers in de eerste 
waarneming (LL) niet voor deze invloed gekorngeerd. Voor wat betreft 
de verwachte steekproef bij de tweede waarneming is er wel rekening mee 
gehouden dat de langverzuimers (LL) zich daar zouden verhouden als 
3 : 5 : 7 in de drie oplopende leeftijdskategoneën. 
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commissie «oor ontwikkelingsproblematiek van bedrijven van de sociaal-economische raad 
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Postbus9(M05
 A a n h e t H o o f d Personeelzaken. 
2509 LK 's-Gravennage 
telefoon 070814341 
giro 333281 
492/hawe/GA. «и»: oktober 1979. 
Verzoek om medewerking 
aan het COB-onderzoek 
"Ouder worden en beroeps­
arbeid". 
Geachte mevrouw, mijnheer, 
Het valt niet te ontkennen dat de laatste jaren ziekteverzuim en 
arbeidsongeschiktheid voortdurend zijn toegenomen. Afgezien van 
vervroegde uittreding via regelingen die neerkomen op vervroegde 
pensionering, verlaat de meerderheid van de vervroegde uittreders 
het arbeidsproces op grond van de Wet op de Arbeidsongeschiktheid 
(U.A.O.). Door deze tendens zou het in de toekomst wel eens eerder 
uitzondering dan regel kunnen worden dat oudere werknemers deel­
nemen aan het arbeidsproces. 
Deze ontwikkelingen worden de laatste tijd van diverse kanten met 
bezorgdheid gadegeslagen. Een effectieve aanpak van de hiermee 
samenhangende problemen vergt echter een gedegen kennis van de 
achtergronden van verzuim en ziekte, waardoor onderbouwing van 
beleid betreffende oudere werknemers mogelijk wordt. De wenselijk­
heid van een dergelijk beleid wordt versterkt gevoeld nu de toename 
van het aantal arbeidsongeschikten zowel in maatschappelijk als 
individueel opzicht een zware belasting is geworden. 
Om de benodigde kennis te vergaren is onderzoek een geaccepteerd 
middel dat in toenemende mate wordt gehanteerd. 
Dat wordt ook gedaan door de Commissie voor Ontwikkelingsproblema­
tiek van Bedrijven *) van de Sociaal-Economische Raad (COB/SER) 
welke het kader is waarbinnen onder gemeenschappelijke verantwoorde­
lijkheid van de organisaties van werkgevers en werknemers, onderzoek 
wordt opgezet en uitgevoerd. 
*) Voor nadere informatie over de COB/SER sluiten wij een brochure b 
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Het soort onderzoeken dat onder auspiciën van de СОВ/SER vordt 
uitgevoerd, richt zich met name op de problemat'eken zoals het 
individuele bedrijf die ontmoet en levert daardoor voor de 
organisatie;, van werkgevers en werknemers bouwstenen aan voor 
onderbouwing van hun op het ondernemingsniveau gerichte beleid. 
De СОВ/SER begon vanuit haar betrokkenheid met de problematiek 
van oudere werknemers vorig jaar maart met een eerste onderzoek 
aangaande dit onderwerp en onlangs startte het tweede onderzoek. 
Dit tweede onderzoek wordt uitgevoerd door de Stichting GITP te 
Berg en Dal. Het heeft de instemming van de Stichting Coördinatie 
van Communicatie met betrekking tot gegevens voor Onderzoek inzake 
Ziekteverzuim (C.C.O.Z.). 
Wij richten tot u het verzoek om aan het GITP-onderzoek uw mede-
werking te verlenen. Natuurlijk legt dat beslag op tijd, doch 
medewerking betekent aan de andere kant dat daardoor enige duide-
lijkheid geschapen kan worden in de relaties tussen ouder worden, 
ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. Uiteindelijk zal op grond 
van verkregen duidelijkheid een beleid geformuleerd moeten worden 
van waaruit zich maatregelen laten ontwikkelen die de negatieve 
aspecten van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid, te niet doen. 
In de overtuiging dat het onderzoek zoals dat door het CITP wordt 
aangepakt zal resulteren in een verhelderende uitkomst, hopen wij 
dat u door middel van uw medewerking dit onderzoek zult mogelijk 
maken. Naast dit schrijven ontvangt u tevens informatie van de 
onderzoekers die de meer praktische kant van het onderzoek betreft. 




mevr. dr. H. Verwey-Jonker, 
voorzitter COB-begeleidings-




Bijlage 3: BEGELEIDEND SCHRIJVEN MET ALGEMENE INFO 
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Berg en Dal, oktober 1979 
Geachte mevrouw, mijnneer, 
Als onderzoekers van de in bijgaande brief van de COB/SER 
beschreven problematiek zouden wij het eveneens zeer op 
prijs stellen indien u uw medewerking aan dit onderzoek 
zoudt willen verlenen. 
De doelstelling van het onderzoek is om na te gaan welke 
factoren in de arbeidssituatie op den duur tot langdurig 
ziekteverzuim leiden, en welke factoren bepalend zijn bij 
werkhervatting of voortdurend ziekteverzuim eventueel lei­
dend tot arbeidsongeschiktheid. Het onderzoek zal primair 
gericht zijn op individuele kenmerken van werknemers Hier­
toe zullen productie-medewerkers op uitvoerend niveau thuis 
mondeling geïnterviewd worden. Zij worden daarvoor door ons 
2 keer benaderd voor een interview, waarbij zij natuurlijk 
geheel vrij zijn om al dan niet hun medewerking te verlenen. 
Tussen beide interviews ligt een tijdsperiode van 1 jaar. 
Als u besluit ons te helpen dit onderzoek te realiseren dan 
vragen wij van u het volgende" 
- In januaii 1980 het verstrekken van de namen en adressen 
van in totaal 12 werknemers. Het gaat daarbij om manne-
lijke productiemedewerkers op uitvoerend niveau in drie 
leeftijdsklassen, te weten 35 tot 45 jaar, 45 tot 55 jaar 
en 55 tot 61 jaar. 
- Gedurende het jaar 1980 het bijhouden van een eenvoudige 
maandelijkse verzuimregistratie van voornoemde 12 werk-
nemers. 
In de komende weken zullen wij telefonisch contact met u 
opnemen om te informeren of u aan ons onderzoek wilt mee-
werken. Eventuele vragen zullen door ons dan gaarne worden 
beantwoord. 
Hopend op uw medewerking tekenen wij, 
Hoogachtejid, 
'/ '- /У 
Drs / J.F.J. Janmaat (projectleider) 
Drs. D E.J. van Koningbveld en 
Drs R.h.J, van 't Hullenaar (onderzoekers) 
Sliehtinq G1TP 
vestiging Berg en Dal 
OudeKl^elseoaan '0 
Ó571 BG Berg en Dil 
CB39ä 22^4 
- 1 9 4 -
^ advisaurs vcor огсапізаі іе- snchimq GITP 
¡ en pa rsonseüoa ie id vesngingeo^ïnca· 
^ O jde K4f*ise32an Ό 
6571 3G Ξ."- --Zi 
сгз95-г:т-
Geachte heer/mevrouw, 
Enige tijd geleden hebt u ons toegezegd, dat u uw medewerking 
wilt verlenen aan .ons onderzoek "Ouder worden en beroepsarbeid", 
dat wij in opdracht van de СОВ/SER uitvoeren. Wij stellen dit 
zeer op prijs. 
Zoals u bekend is vragen wij van u het verstrekken van de 
namen en adressen van 12 werknemers en het bijhouden van een 
eenvoudige maandelijkse ziekteverzuimregistratie van deze werk­
nemers gedurende het komend jaar. Bijgaand treft u hiervoor twee 
instructies, de benodigde formulieren en antwoordenveloppen aan. 
Wilt u het formulier met de namen en adressen van 12 werknemers 
uiterlijk 9 - I - 1980 aan ons terugsturen? 
Mocht een en ander nog aanleiding geven tot vragen dan zijn wij 
natuurlijk gaarne bereid deze te beantwoorden. Hiertoe kunt u 
dan, liefst telefonisch, contact opnemen met dt heer Bakker. 
Wij danken u bij voorbaat voor uw medewerking. 
Drs. R.H.J. van 't Hullenaar 




Bljlage 4: INSTRUKTIE VOOR HET SELEKTEREN VAN 12 WERKNEMERS 
-ι ge­
blad ι 
Instructie voor het selecteren van 12 werknemers 
Wij vragen u de volgende categorieën werknemers te selecteren: 
- 3 werknemers die langdurig verzuimen. 
Hieronder wordt verstaan een verzuimduur van minimaal 15 aaneen-
gesloten weken en maximaal 27 aaneengesloten weken. Deze werk-
nemers noemen we langverzuzmers. 
- 9 weruemers die daadwerkelijk werken. 
Hieronder wordt verstaan een full-time dienstverband niet in een 
aangepaste of beschermde werkplek of functie. Deze werknemers 
noemen we werkers. 
Alle 12 werknemers dienen Nederlanders te zijn. In verband met 
te verwachten taalproblemen betrekken we geen buitenlanders in 
het onderzoek. Bovendien dienen het allen mannen te zijn. 
Met betrekking tot het functieniveau gaat het om productie-
medeuerKers op uitvoerend mveau dus met-leidinggevenden. 
We onderscheiden drie leeftijdsklassen te weten 35 tot 45 jaar, 
45 tot 55 jaar en 55 tot 61 jaar. Binnen elke leeftijdsklasse 
dienen 1 langverzuimer en 3 werkers geselecteerd te worden. 
In schema ziet de verdeling van de 12 werkneners er als volgt uit: 
35 tot 45 jaar 
werkers 
1 3 
45 tot 55 jaar І 3 
55 tot 61 jaar S 3 











De selectie dient met inachtneming van de hierbovengenoemde cri­
teria verder volstrekt willekeurig te geschieden. Het is voor het 
onderzoek van groot belang dat u de volgende overweging mez bij 
de selectie betrekt. 
"deze werknemer werkt hier al wat langer" 
"deze werknemer is wel erg ziek" 
"deze werknemer is lid van de ondernemingsraad" 
"deze werknemer kent ons bedrijf goed" 
"deze werknener praat gemakkelijk" 
"deze werknemer is erg verlegen" 
"deze werknemer werkt toch niet mee aan een interview" 
"deze werknemer is wel erg negatief ingesteld" 
"deze werk emer werkt zeker mee aan een interview" 
"deze werknemer werkt hier nog maar kort" 
enzovoort 
Dus ook al vemoedt u dat een bepaalde werknemer minder bereid­
willig of geschikt is voor ons onderzoek dan dient u hem toch te 
selecteren. Wij hebben rekemn? gehouden met een bepaald percen­
tage non-respons onder de geselecteerde werknemers. 
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blad 2 
Hoe dienen nu de 12 werknemers geselecteerd te worden' 
1 U neemt als basis het bestand van alle productiewerknemers 
op uitvoerend niveau. Is een dergelijk bestand niet voor-
handen dan neemt u het totale personeelsbestand. 
2 U kijkt of de eerste naam van dit bestand onder te brengen 
is in een van de zes onderscheiden categorieën. Is dit met 
het geval dan neemt u de volgende naam net го lang tot u 
iemand hebt gevonden. 
De gegevens van deze werknemer vult u in op het bijgevoegde 
roze formulier. 
3 Vervolgens slaat u tien namen over in uw bestand. U her­
haalt nu de procedure zoals beschreven onder 2. 
4 Als u een naam trekt die in een categorie thuishoort die al 
gevuld is, dan neemt u de volgende naam. 
5 Als u het einde van het bestand bereikt terwijl u nog geen 
12 namen hebt, moet u opnieuw vooraan in het bestand be­
ginnen. U slaat daarbij de reeds geselecteerde namen over. 
Wilt u, nadat u het roze formulier volgens bovenstaande in­
structie hebt ingevuld, dit uiterlijk 9 - 1 - 1980 aan ons 
versturen. 
Wij zijn ons er van bewust dat wij u vragen een en ander in 
betrekkelijk korte tijd te realiseren. Indien er echter veel 
tijd zou verstrijken tussen het moment van steekproeftrekking 
en het tijdstip waarop wordt geïnterviewd bestaat de kans dat 
het eerder gemaakte onderscheid tussen werkers en langverzuimers 
dan niet meer juist is. 
Het kan voorkomen dat er voor een of meerdere categorieën geen 
of onvoldoende werknemers in het bestand aanwezig zijn. In dat 
geval verzoeken wij u ook het gedeeltelijk ingevulde roze for-
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35 toc 45 jaar 
werker 
35 tot 45 jaar 
werker 
35 tot 45 jaar 
werker 
45 tot 55 jaar 
werker 
45 tot 55 jaar 
werker 
45 tot 55 jaar 
werker 
55 tot 61 jaar 
werker 
55 tot 61 jaar 
werker 
55 tot 61 jaar 
langverzuimer 
35 tot 45 jaar 
langverzuimer 
45 tot 55 jaar 
langverzuimer 
55 tot 61 jaar 
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Bjplaqe 6: INSTRUKTIE VERZUIMREGISTRATIE 
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Instructie voor de maandelijkse ziekteverzuimregistratie 
Bijgaand treft u twaalf blauwe formulieren aan voor het 
maandelijks registreren van het verzuim van alle door u 
geselecteerde werknemers Het is de bedoeling dat u ons 
aan het eind van elke maand een dergelijk formulier op-
stuurt. 
Op het formulier kunt u door middel van een kruisje aan-
geven welke dag(en) de betreffende werknemer wegens 
ziekte heeft verzuimd. Mocht één der werknemers het be-
drijf wegens onvrijwillig of vrijwillig ontslag verlaten 
dan kunt u dat ook aangeven. Dit geldt ook voor het geval 
een betrokken werknemer in de WAO terechtkomt. 
In de eerste week van februari 1980 hopen wij het eerste 
formulier met de verzuingegevens over januari 1900 van u 
te ontvangen. En vervolgens elke eerste week van de vol-
gende 11 maanden van 1980. 
-202-















í e rker 
>5-6Ι jaar 
jerker 
>5-6l j a a r 
'erker 
i5-6l j a a r 





.5-55 j a a r 
a n g v e r z u i -
ier 
5-61 j a a r 
Naam o e a r i j r . 
Naam werknemer 














• • · 
10 




• . . 
14 15 




• « > 
18 
« * 




v r i j ­
w i l l i g 
o n t s l a g 
datum 
o n v r i j ­
w i l l i g 




















































































































































































































































































































































B i j l a g e 9: DISKRIMINANTANALYSES WW - LL 
- 2 0 В -









duwen, tr ekken, tillen 
klimmen 
in hitte 
in buitenlucht, weer en wind 




aan vaste werkplek gebonden 
hurken, knielen, kruipen 
bukken 
in kou, tocht 
hoog tempo 
lopen 
in stoffige omgeving 
korrekte klassifikatie 
korrekte klassifikatie 
bi] kruisvalidatie met 
overige pp'n: 
standaard diskriminant koêfficiënten: 













































































- 2 0 9 -










duwen, tr ekken, tillen 
lopen 
zitten 
in kou, tocht 




aan vaste werkplek gebonden 
bukken 
hurken, knielen, kruipen 
korrekte klassifikatie 
korrekte klassifikatie 
bi] kruisvalidatie met 
overige pp'n: 
standaard diskriminant koëfficiënten: 
































































- 2 1 0 -
B i j l a g e 10 : t-TOETSEN WW - WL 










duwen, trekken, tillen 
klimmen 
in hitte 
in buitenlucht, weer en wind 




aan vaste werkplek gebonden 
hurken, knielen, kruipen 
bukken 
in kou, tocht 
hoog tempo 
lopen 
in stoffige omgeving 
werktempo door machine bepaalc 
1 









































































































































































































































































- 2 1 2 -
B i p l a g e 1 1 : DISKRIMINANTANALYSES WW - WL 
- 2 1 J -











in buitenlucht, weer en wind 
eentonig werk 
bij gassen, dampen 
hoog tempo 
grote kans op ongevallen 
in kou, tocht 
standaard disknminant 
alle 
werktempo door machine bepaald 
korrekte klassifikatie 
korrekte klassifikatie 













































































- 2 1 4 -








duwen, tr ekken, tillen 
staan 
lopen 
hurken, knielen, kruipen 
in hitte 
bi] gassen, dampen 
hoog tempo 
in kou, tocht 




























































































- 2 1 5 -
B i j l a g e 12 : t-TOETSEN WW - WL 














in buitenlucht, weer en wind 
eentonig werk 
bij gassen, dampen 
hoog tempo 
grote kans op ongevallen 
in kou, tocht 





















werktempo door machine bepaald 3.01 
staan 








































































































































































































































































- 2 1 7 -
В і ц і а д е 1 3 : t-TOETSEN LW - LL 
- 2 1 8 -















in buitenlucht, weer en wind 
in lawaaiige omgeving 
in stoffige omgeving 
bi] gassen, dampen 
onder sterke temperatuur-
wisseling 
grote kans op ongevallen 
eentonig werk 
aan vaste werkplek gebonden 
in kou, tocht 
korrekte klassifikatie 
korrekte klassifikatie 


































































































- 2 1 9 -











in kou, tocht 
standaard diskriminant 
alle 
werktempo door machine bepaald 
grote kans op ongevallen 
aan vaste werkplek gebonden 
bukken 




in buitenlucht, weer en wind 
korrekte klassifikatie 
korrekte klassifikatie 



















































































B i j l a g e 14: t-TOETSEN LW - LL 















in buitenlucht, weer en wind 
in lawaaiige omgeving 
in stoffige omgeving 
bij gassen, dampen 
onder sterke temperatuurwisseling 
grote kans op ongevallen 
eentonig werk 
aan vaste werkplek gebonden 
in kou, tocht 
werktempo door machine bepaald 
bukken 
hoog tempo 






































2.00 .001 3.63 






















































































































































































































































Bijlaqe 15: DISKRIMINANTANALYSES WW - LW - WL - LL 
-223-
DISKRIMINANTANALYSES WW - LW - WL - LL 
WW (n = 297) ; WW (n = 252) 
LW (n = 38); LW (n = 32) 
WL (n = 23) ; WL (n = 20) 










duwen, tr ekken, tillen 
staan 
zitten 
hurken, knielen, kruipen 
bukken 
in kou, tocht 
in hitte 
in buitenlucht, weer en wind 
werktempo door machine bepaald 
bi] gassen, dampen 
hoog tempo 
onder sterke temperatuurwisseling 
aan vaste werkplek gebonden 











































































Voor wat betreft de eerste diskriminantfunktie, die respektieve-
lijk 83% en 80% van de variantie verklaart. 
-224-
Bijlage 16: t-TOETSEN WW - WW en LL - LL 

































































































































































































































Bijlage 17: t-TOETSEN LW - LW en WL - WL 














































































































































Bijlage 18: DISKHIMINANT-ANALYSES JONG (35 - 49 JAAR) 
OUD (50 - 60 JAAR) 
- 2 2 9 -












hurken, knielen, kruipen 
bukken 
in stoffige omgeving 
in lawaaiige omgeving 
hoog tempo 
grote kans op ongevallen 
eentonig werk 




η (oud) = 412 


























η (oud) •= 204 






















Bijlage 19: KKUISVALIDATIE VAN WW EN LL TUSSEN EERSTE EN TWEEDE 
WAARNEMING 
-231-




in tweede waarneming 
oneven proefpersonen 
in eerste waarneming 
even proefpersonen 
in tweede waarneming 
even proefpersonen 
in eerste waarneming 
op grond van disknminant-
analyse van: 
even proefpersonen in 
eerste waarneming 
even proefpersonen in 
tweede waarneming 
oneven proefpersonen in 
eerste waarneming 














Biplage 20: PROCENTUELE VERDELING VAN ANTWOORDEN OP VRAGEN IN DE 
EERSTE WAARNEMING: 
onderscheiden naar WW, LW, WL en LL in twee leef-
ti^dskategorieën 
WW: werkers die in de tweede waarneming zouden blijven 
werken 
LW: langverzuimers die in de tweede waarneming weer 
zouden werken 
WL: werkers die in de tweede waarneming zouden lang-
verzuimen 
LL: langverzuimers die in de tweede waarneming zouden 
blijven langverzuimen 
persoonlijke situatie (in procenten) 
item: 







































































gevolgde school- en andere opleidingen (in procenten) 
item: 
Д17. lager onderwijs of bijzonder 
lager onderwijs 
A18. vooregezet lager (beroeps) 
onderwijs (VGLO, LTS, lagere 
tuin-, bos-, landbouwschool) 
A19. uitgebreid lager algemeen 
onderwijs (ULO, MULO, MAVO) 
A20. middelbaar beroepsonderwijs 
(UTS, MTS ná 1968, middelbare 
tuin-, bos-, landbouwschool) 
A21. (beroeps)opleidingen buiten 
het bedrijf (bijvoorbeeld 
avondop leidingen) 
A2?. beroepsopleiding vanuic hec 
bedrij f 
antwoord-










































































































































































persoonlijke situatie (in procenten) 
item: 
A24. Hebt u kinderen? 
A25. Hoeveel kinderen heeft 
u? 
A26. Hoeveel kinderen wonen 
nog thuis' 
A27. Hoeveel kinderen zijn 

















> 3 1 























































































































































































A25. t/m A27. zijn ingesteld indien A24. met "ja" werd beantwoord. 
verzuim (in procenten) 
item: 
A?9. Hoeveel weken heeft de 
ver^uimperiode ongeveer 
geduurd' 
A30 Was deze verzuimpenode aan-
eengesloten of heeft u ook 
tussentijds gewerkt' 
A31. Hoe vaak heeft u tussen-
tijds gewerkt' 
A33. Als gevolg van welke 
klachten verzuimt u momenteel' 
antwoordmogelijkheden 
¿>6 
17 - 21 










- endocrine stoornissen, stofwisselings- en 
voedingsziekten 
ziekten van bloed en bloedbereidende organen 
- psychische ziekten 
- ziekten van zenuwstelsel en de zintuigen 
- ziekten van het circulatie-apparaat 
- ziekten van de ademhalingswegen 
- ziekten van de spijsverteringsorganen 
- ziekten van het urogemtaal-systeem 
- ziekten van huid en onderhuids bindweefsel 
- ziekten der bewogingsorganen 
aangeboren afwi[kingen 
- ongevallen 
andere en vaag omschreven ziektebeelden 




































































































































































A31. is alleen eesteld als A30 . mei "tussentiids gewerkt" werd beantwoord. 
verzuim (in procenten) 
item: 
A35. Hebt u enig idee waardoor 
uw ziekte of aandoening is ont-
staan? 
A36. Hoeveel weken geleden is 
deze ziekte of aandoening 
begonnen? 
A37. Toen uw ziekte of aandoening 
zich openbaarde hebt u toen 
direct een arts geraadpleegd? 
A39. Heeft u tijdens uw huidige 
verzuimperiode wel eens wat 
gehoord van uw collega's? 
A40. Heeft u wel eens wat 
gehoord van uw baas? 
A41. Heeft u wel eens wat 
gehoord van anderen in het 
bedrijf? 
A42. Wat vindt u van de belang-
stelling die u van de zijde van 
het bedrijf heeft ontvangen? 
antwoordmogelijkheden: 
- zwaar lichamelijk werk in het verleden 
- huidige werk is lichamelijk te zwaar 
- spanningen in het huidige werk 
- spanningen en/of problemen.thuis 
- ongeval 
- erfelijke oorzaak, familiekwaal 
46 
7 - 1 8 
19 - 60 
^61 
direct 
na enige tijd 
geen arts geraadpleegd 
ja meerdere malen 
ja eenmaal 
nee 
ja meerdere malen 
ja eenmaal 
nee 



































































































































































algemene vragen werkverleden en huidige functie (in procenten) 
item: 
M 3 . Wanneer bent u begonnen 
met werken? 
A45. Hoe lang werkt u bij uw 
huidige werkgever? 




1927 - 1940 
1941 - 1950 
1951 - 1960 
1961 - 1975 
1 - 10 jaar 
1 1 - 2 0 jaar 
21 - 49 jaar 
1 - 4 jaar 
5 - 9 jaar 
10 - 15 jaar 
16 - 43 jaar 

















































A 4 7 . Belangrijkste reden om huidige functie te accepteren 
antwoorden: 
- er was geen keuze mogelijk 
- de inhoud van het werk 
- de beloning van het werk 
lichtere of aangepaste functie 
- de status van het werk 
- de werktijden 
de werkomstandigheden 
- de vestigingsplaats van het bedrijf 
- zekerheid van werkkring 
- werk verwacht door ouders, familietraditie 
- geen reden, weet het niet 




















































































































































































































































algemene vragen verkverleden en huidige functie (in procenten) 
item: 
A48. Andere beroepen of functies 
gehad' 
A49. Aantal beroepen of functies: 
A50. Hebt u ooit omscholing 
gehad' 
A51. Aantal malen omgeschoold 
A52. Werkloos geweest' 
A53. Wanneer voor het laatst 
werkloos geweest' 

















1927 - Ι95Θ 
1959 - 1968 
1969 - 1979 
tot en met 1 jaar 
langer dan 1 jaar 














































































































































































































































algemene vragen werkverleden en huidige functie (in procenten) 
item: 
A55. Arbeidsongeschikt geweest? 





















































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A68. Werke u samen met 
collega's? 
A69. riebt u de mogelijkheid om 
vooruit te komen9 
A70. Moet u steeds iets anders 
doen7 
A71. Wordt precies gezegd hoe 
и uw taak moet uitvoeren? 
A72. Is samenwerken met anderen 
beslist noodzakelijk? 
A73. Kunt u zel£ bepalen hoe 
lang u over iets doet? 
A74. Hebt u vooruitzicht op 




































































































































































































































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A75. Kunt u verdere opleiding 
volgen? 
A76. Krijgt u de kans afwisse­
lend werk te doen? 
A77. Kunt u uw eigen werk­
tempo bepalen'' 
A78. Werkt u volgens vaste 
voorschriften? 
A79. Vindt u het aantrekkelijk 
als u samen met collega's 
kunt werken? 
A80. Vindt u het aantrekkelijk 
als u de mogelijkheid hebt om 
vooruit te konen? 
A81. Vindt u het aantrekkelijk 
als u steeds iets anders moet 
doen? 
A82. Vindt u het aantrekkelijk 
als precies gezegd wordt hoe 










































































































































































































































































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A83. Vindt u het aantrekkelijk 
als samenwerking met anderen 
beslist noodzakelijk is? 
A84. Vindt u het aantrekkelijk 
als u zelf kunt bepalen hoe-
lang u over iets doet? 
A85. Vindt u het aantrekkelijk 
als u vooruitzicht hebt op een 
betere positie? 
A86. Vindt u het aantrekkelijk 
als u verdere opleiding kunt 
volgen? 
A87. Vindt u het aantrekkelijk 
als u de kans krijgt om 
afwisselend werk te doen? 
A88. Vindt u het aantrekkelijk 
als u uw eigen werktempo kunt 
bepalen? 
A89. Vindt u het aantrekkelijk 































































































































































































































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden 
Д 6 8 . Д 7 9 
c o l l e g a ' s 
Д 6 9 . ASO 
v o o r u i t h o m e η 
A70, дао 
i e t s a n d e r s d o e n 
A 7 1 , A 8 2 
t a a X p r e c i e s g e z e g d 
A 7 2 , ΑΘ3 
s a m e n w e r k e n n o o d z a k e l i j k 
A 7 3 , ΑΘ4 
h o e l a n g z e l f b e p a l e n 
A 7 4 , ΑΘ5 
v o o r u i t z i c h t b e t e r e p o s i t i e 
A 7 5 , A 3 6 
o p l e i d i n g v o l g e n 
A 7 6 , ΑΘ7 
a f w i s s e l e n d w e r k 
A 7 7 , ΑΘΘ 
w e r k t e i q p o b e p a l e n 
Α 7 Θ , ΑΘ9 
v a s t e v o o r s c h r i f t e n 
3 5 - 6 0 j a a r t o t a a l 
« 
« 























































































































































































































































































































































































organisatorische en technische veranderingen (in procenten) 
ite-n: 
Cl. Hebt u de laatste twee jaar 
in uu werk direct te maken gehad 
net organisatorische veranderin-
C2. Hebe u de laatste twee jaar 
in uw werk direct te maken gehad 
met technische veranderingen? 
C3. Verwacht u binnen twee jaar 
in uw werksituatie te maken te 
krijgen met organisatorische 
vpr.inHprintTpn? 
C4. Vervacht u binnen twee jaar 
in uw werksituatie te maken te 





















































































































































evaluatie verk en loopbaan (in procenten) 
item: 
C5. Vindt u uw huidige werk 
plezierig? 



































































































variabele: psychische belasting (in procenten) 
item: 
A59. Vindt u uw werk erg 
vermoeiend? 
A60. Valt het werken u de 
laatste jaren zwaarder? 
A61. Vindt u het tempo waarin u 
de laatste jaren moest werken 
te hoog? 
A62. Maakt uw werk u gejaagd 
of zenuwachtig? 
A63. Voelt u zich in uw werk 
onder druk staan? 
A64. Voelt u zich aan het eind 




























































































































































































































































variabele: arbeidsperspektief (in procenten) 
item: 
C9. Hoe makkelijk zou het voor u 
zijn om in deze streek bij een 
andere werkgever gelijkwaardig 
CIO. Is in deze streek een 
tekort aan mensen met uw vak-
bekwaamheid? 
Cll. Hoe bruikbaar denkt u dat 
uw huidige vakbekwaamheid over 
vijf jaar zal zijn? 
C12. Hoe zeker bent u dat u uw 
baan bij uw huidige werkgever 




niet zo makkelijk 









niet zo zeker 































































































































































arbeidsbereidheid (in procenten) 
itera: 
C14W. Als ik het voor het kiezen 
had, hield ik liever vandaag met 
uerken op dan morgen 
C H I . Als ik het voor het kiezen 
had, ging ik liever vandaag nog 
aan het werk dan morgen 
C15, Als je met uerkt sta je 
eigenlijk overal buiten 
C16, Zoals het nu gaat bevalt 
het mij allemaal best 
C17W. Ik uil in ieder geval 
proberen niet zonder werk te 
raken 
C17L. Ik wil in ieder geval 
proberen weer aan het werk te 
komen 
C18W. Als ik met meer uerken 
kan, zal ik daar niet rouuig 
om zijn 
C18L. Als ik met meer aan het 
werk kom, zal ik daar niet 
rouuig om zijn 
C19. Ik denk niet dat ik weer 
















































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
item: 
C20. Bijna iedereen vindt ons 
bedrijf prettig om in te werken 
C21. De machines en het gereed-
ьсііар zijn in goede staat 
C22. Mijn baas is vriendelijk en 
itaat open voor zijn personeel 
C23. Wij horen te weinig over 
de gang van zaken in het bedrijf 
C24. Mijn baas heeft er slag van 
om met zijn mensen om te gaan 
C25. In ons bedrijf wordt te 
weinig gedaan aan de veiligheid 
van het werk 
C26. Ik mag zelf in mijn werk 
beslissingen nemen 
C27. Ik zou een goede vriend, die 
ander werk zoekt, aanraden in ons 
bedrijf te gaan werken 
C23. Mijn baas zorgt ervoor dat 
je je op je geraak voelt als je 
met hem praat 
(.29. Er zijn op mijn afdeling 






















































































































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktïe (in procenten) 
item: 
C30. Van mijn loon/salaris kun 
je behoorlijk rond komen 
C31. Er is in het bedrijf tame-
lijk veel kans mijn werk naar 
eigen inzichten uit te voeren 
C32. De meeste mensen in ons 
bedrijf hebben plezier in hun 
werk 
C33. Mijn baas let er op dat 
niemand er de kantjes afloopt 
C34. l'an de belangrijke dingen 
in het bedrijf worden we goed 
op de hoogte gehouden 
C35. Ik krijg eigenlijk te weinig 
betaald voor het werk dat ik doe 
C36. Mijn baas is een zeer goed 
vakman 
C37. In mijn bedrijf betalen ze 




































































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
item: 
СЗ . Mijn baas kan het werk goed 
verdelen en organiseren 
C39. Mijn baas spoort langzame 
werkers aan tot grotere inspan­
ning 
C40. Bij mijn werk kun je vol­
doende naar eigen inzicht te 
werk gaan 
C41. Mijn uerk is het waardom je 
er voor in te spannen 
C42 Mijn baas let er op dat 
iedereen zijn uiterste best doet 
C43. De directie schenkt vol­
doende aandacht aan onze 
problemen 
C44. Mijn uerk is saai en 
eentonig 
C45. Mijn werk geeft mij de 



































































































































































































































variabele: arbeidsoriëntatie (in procenten) 
item: 
Vindt u het belangrijk werk 
te hebben: 
A.90 waarvan je weet of je het 
goed doet of níet? 
A91. waarmee je steeds zonder 
veel zorgen de kost kunt 
verdienen? 
A92. waarin je je kunt ont-
wikkelen? 
A93. waarmee je veel geld 
verdient? 
A94. dat zinvol is? 
A95. dat een gevoel van 
zekerheid geeft? 
A96. waardoor je iets betekent 

































































































































































































































































































variabele: arbeidsoriëntatie (in procenten) 
item: 
A97. dat interessant is? 
A98. waarin je tevreden kunt 
zijn als het af is? 
A99. dat overeenkomt met wat 
je werkelijk kunt? 
AIOO. waardoor je gewaardeerd 
wordt? 



















































































































































































































variabele: arbeidsethos (in procenten) 
item: 
C46. Alleen door te werken kun 
je nuttig bezig zijn 
C47. Je doel willen bereiken 
nag wel eens ten koste van 
nnderen gaan 
C48. Je kunt alleen van je 
vrije tijd genieten als je 
ervoor gewerkt hebt 
C49. Als me iets dwars zit, 
dan houd ik dat voor me 
C50. Als je niet wilt werken, 
profiteer je van anderen 
C51. Je mag met zo door je 
werk in beslag worden genomen 
dat je er in je vrije tijd nog 
nee bezig bent 
C52. Er zijn veel dingen die je 




soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 











































































































































































































































































variabele: arbeidsethos (in procenten) 
item: 
C53. In mijn vrije tijd denk 
ik vaak aan mijn werk 
C54. Wie wat wil bereiken moet 
daarvoor alles opzij kunnen 
schuiven 
C55. Ik voel me onrustig als 
een gegeven taak niet tijdig 
af is 
C56. Ik vertrouw meer op mijn 
gevoel dan op mijn verstand 
C57. Als je succes wilt hebben, 
moet je je eigen zaken regelen 
C58. Als ik geld genoeg had, 
werkte ik niet meer 
C59. Ik voel mij het gelukkigst 
als ik flink gewerkt heb 
C60. Ik ga zeer systematisch 
te werk 
C61. Als ik me ergens over op­




soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 


















































































































































































































































































































































variabele: lichamelijk en psychisch welbevinden (in procenten) 
item: 
C62. Ik heb veel plezier in het 
leven 
C64. Mijn uithoudingsvermogen 
is ie klein 
C65. Ik verwacht nog veel van 
het leven 
C66. Thuis verveel ik me vaak 
C67. Zelfs als ik mets bijzon­
ders doe, voel ik те gauw moe 
C68. Als ik op mijn leven terug­
kijk voel ik me wel tevreden 
C69. Ik zit nog vol plannen 
C70. Ik moet steeds rekening 




soms wel, soms met 
nee 
ja 
soms wel, soms niec 
nee 
ja 
soms wel, soms met 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 
ja 
soma wel, soms met 
nee 
ja 
soms wel, soms met 
nee 
ja 
soms wel, soms niet 
nee 














































































































































































































































































































variabele: strains (in procenten) 
itera: 
C78. Ik voel me bedroefd 
C79. Ik voel me zenuwachtig 
C80. Ik voel me onzeker 
C81. Ik voel me verward 
C82. Ik voel me gespannen 
C83. Ik voel me geblokkeerd 
C84. Ik voel me eenzaam 





































































































































































































































































































































variabele: atraíns (in procenten) 
item: 
C86. Ik voel me neerslachtig 
C87. Ik voel me kwaad 
C38. Ik voel me onrustig 
C89. Ik voel me geërgerd 
C90. Ik voel me geïrriteerd 




























































































































































































































































tevredenheid in levensgebieden (in procenten) 
item: 
01. dagelijkse bezigheden 
02. gezondheid 
03. naaste familieleden 
04. maatschappelijke positie 
05. het leven dat u op het 
ogenblik leidt 
06. de maatschappij vaarin wij 
leven 
07. de buurt of omgeving waar 
u woont 
08. het huis waarin u woont 





niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 



























































































































































































































































































































































tevredenheid levensgebieden (in procenten) 
item: 
DIO. In wat voor soort huis 
woont u momenteel? 
011. Hebt u dit huis gekocht 
oí gehuurd? 
012. Zou u graag in een ander 
huis willen wonen' 
013. Zou u graag in een andere 
buurt willen wonen' 
014. Hoelang woont u al in deze 
buurt' 











maakt niet uit 
nee 
ja 
maakt niet uit 
nee 
I - lOjr 
II - 20jr 
meer dan 20jr 
tot 10 min. 
1 0 - 3 0 min. 
meer dan 30 min. 



















































































































































































































































levensloop (in procenten) 
item: 
016. Verandering van woonplaats 
D17 Verandering werktijden 
of -omstandigheden 
D18. Ernstige moeilijkheden 
met baas 
D19. Belangrijke verandering 
in woonomstandigheden 
D20. Suitengewone persoonlijke 
prestatie 
D21 Moeilijkheden met 
f j-rulle leden 
022. Overlijden van een goede 
vriend 
D23. Ingrijpende reorganisatie 








































































































































































































































































































































levensloop (in procenten) 
Item· 
D24. Gezinsuitbreiding 
D25 Ontslag gekregen 
D26. Huwelijk 
027. Ziekte of ongeval 
D28. Ziekte of ongeval van 
uzelf 




































































































































































































































































































levensloop ( in procenten) 
icem: 
D31. Echtscheiding 
032. Overlijden partner 














































































































































gezin ( in procenten) 
item: 
El. Ik kom uit een gezin waar 
het meestal gezellig was 
E2. Ik kon goed met mijn vader 
opschieten 
E3. Ik ben streng opgevoed 
E4. Ik kon goed met mijn moeder 
opschieten 





soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms met 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 



































































































































































































vr i j e t i j d sbes t ed ing (in procenten) 
item: 
E6. Als er problemen zijn in 
mijn werk, wordt ik thuis goed 
opgevangen 
E7. Ik vind mijn gezin belang-
rijker dan mijn werk 
£8. Ik kan met mijn vrouw de 
problenen in mijn werk goed 
bespreken 
E9. Door mijn huidige werk komt 




soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel, soms niet 
mee oneens 






























































































































































jeugd (in procenten) 
ítem: 
ЕЮ. actieve sportbeoefening 
Ell. hobby's 


































































































BJQlage 21: PROCENTUELE VERDELING VAN ANTWOORDEN OP VRAGEN IN DE 
TWEEDE WAARNEMING 
verzuim (in procenten) 
item: 
A29. Hoeveel weken heeft de 
verzuimperiode ongeveer 
geduurd? 
A33. Als gevolg van welke 
klachten verzuimt u momenteel? 
antwoordmogelijkheden: 
< 16 
17 - 21 





wisselings- en voedingsziekten 
-ziekten van bloed en bloed-
bereidende organen 
-psychische ziekten 
-ziekten van zenuwstelsel en de 
zintuigen 
-ziekten van het circulatie­
apparaat 
-ziekten van de ademhalingswegen 
-ziekten van de spijsverterings­
organen 
-ziekten van het urogenitaal-
systeem 
-ziekten van huid en onderhuids 
bindweefsel 
-ziekten der bewegingsorganen 
-aangeboren afwijkingen 
-ongevallen 
-andere en vaag omschreven 
ziektebeelden 















































































































































































































































verzuim (in procenten) 
item: 
Λ35. Hebt u enig idee waardoor 
uw ziekte of aandoening is 
ontstaan? 
Λ37. Toen uw ziekte o£ aan­
doening zich openbaarde hebt 
u toen direct een arts geraad­
pleegd? 
an twoordmogelij kheden: 
-zwaar lichamelijk werk in het 
verleden 
-huidige werk is lichamelijk 
Le zwaar 
-spanningen in het huidige werk 






na enige tijd 
geen arts geraadpleegd 



























































verzuim (in procenten) 
item: 
A39. Heeft u tijdens uw huidige 
verzuimperiode wel eens wat 
gehoord van uw collega's? 
A40. Heeft u wel eens wat 
gehoord van uw baas? 
A41. Heeft u wel eens wat 
gehoord van anderen in het 
bedrijf? 
A42. Wat vindt u van de belang-
stelling die u van de zijde van 
het bedrijf heeft ontvangen? 
antwoord-
mogelijkheden 
ja meerdere malen 
ja eenmaal 
nee 
ja meerdere malen 
ja eenmaal 
nee 




















































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A68. Werkt u samen met 
collega's? 
A69. Hebt u de mogelijkheid om 
vooruit te komen? 
A70. Moet u steeds iets anders 
doen? 
A71. Wordt precies gezegd hoe 
u uw taak moet uitvoeren? 
A72. Is samenwerken met anderen 
beslist noodzakelijk? 
A73. Kunt u zelf bepalen hoe 
lang u over iets doet? 
A74. Hebt u vooruitzicht op 
een betere positie? 











































































































































































































































































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A76. Krijgt u de kans afwisse­
lend werk te doen? 
A77. Kunt u uw eigen werk­
tempo bepalen? 
Α7Θ. Werkt u volgens vaste 
voorschriften? 
A79. Vindt u het aantrekkelijk 
als u samen met collega's 
kunt werken? 
A80. Vindt u het aantrekkelijk 
als u de mogelijkheid hebt om 
vooruit te komen? 
A81. Vindt u het aantrekkelijk 
als u steeds iets anders moet 
doen? 
A82. Vindt u het aantrekkelijk 
als precies gezegd wordt hoe 
u uw taak moet uitvoeren? 
A83. Vindt u het aantrekkelijk 
als samenwerking met anderen 










































































































































































































































































































































feitelijke en gewenste werkomstandigheden (in procenten) 
item: 
A84. Vindt u het aantrekkelijk 
als u zelf kunt bepalen hoe-
lang u over iets doet? 
A85. Vindt u het aantrekkelijk 
als u vooruitzicht hebt op een 
betere positie? 
A86. Vindt u het aantrekkelijk 
als u verdere opleiding kunt 
volgen? 
A87. Vindt u het aantrekkelijk 
als u de kans krijgt om 
afwisselend werk te doen? 
A88. Vindt u het aantrekkelijk 
als u uu eigen werktempo kunt 
bepalen? 
A89. Vindt u het aantrekkelijk 




























































































































































































































































f e i t e l i i k e en gewenste werkomstandigheden 
ΑΑ6Θ, AA79 
c o l l e g a ' s 
AA69, ΑΑΘΟ 
v o o r u i t komen 
ЛА70. ΑΑΘ1 
i e t s a n d e r s doen 
AA7U AA82 
t a a k p r e c i e s gezegd 
AA72. AA83 
samenwerken n o o d z a k e l i j k 
AA73, AA84 
h o e l a n g z e l f b e p a l e n 
AA74, AA85 
v o o r u i t z i c h t b e t e r e p o s i t i e 
AA75, AA86 
o p l e i d i n g v o l g e n 
AA76, ΑΑΘ7 
a f w i s s e l e n d werk 
AA77, ΑΑ8Θ 
werktempo b e p a l e n 
AA78, AA89 
v a s t e v o o r s c h r i f t e n 

















































































































































































































































































































































































organisatorische en technische veranderingen (in procenten) 
item: 
Cl. Hebt u de laatste twee jaar 
in uw werk direct te maken gehad 
met organisatorische veran-
derinften'' 
C2. Hebt u de laatste twee jaar 
in uw werk direct te maken gehad 
met technische veranderingen? 
C3. Verwacht u binnen twee jaar 
in uw werksituatie te maken te 
krijgen met organisatorische 
veranderingen? 
C4. Verwacht u binnen twee jaar 
in uw weiksituatie te maken te 



































































































































evaluatie werk en loopbaan (in procenten) 
item: 
C5. Vindt u uw huidige werk 
plezierig? 





















































































variabele psychische belasting (in procenten) 
item· 
A59. Vindt u uw werk erg 
vermoeiend'' 
A60. Valt het werken u de 
laatste jaren zwaarder7 
A61. Vindt u het tempo waarin u 
de laatste jaren moest werken 
te hoog'' 
A62. Maakt uw werk u gejaagd 
o£ zenuwachtig' 
A63. Voelt u zich in uw werk 
onder druk staan7 
A64. Voelt u zich aan het eind 




























































































































































































































































variabele: arbeidsperspektief ( m procenten) 
item 
C9. Hoe nnkkelijk zou het voor 
u zijn om in deze streek bij 
een andere werkgever gelijkwaar­
dig werk te knjRon 7 
CIO. Is in deze streek een 
tekort aan mensen met uw vak­
bekwaamheid7 
Cll. Hoe bruikbaar denkt u dat 
uw huidige vakbekwaamheid over 
vijf jaar zal zijn' 
C12. Hoe zeker bent u dat u uw 
baan bij uw huidige werkgever 





niet zo makkelijk 









niet zo zeker 































































































































































arbeidsbereidheid (in procenten) 
item. 
C14W. Als ik het voor het kiezen 
had, hield ik liever vandaag met 
werken op dan morgen 
C14L. Als ik het voor het kiezen 
had, ging ik liever vandaag nog 
aan het werk dan morgen 
C15. Als je met werkt sta je 
eigenlijk overal buiten 
C16. Zoals het nu gaat bevalt 
het mij allemaal best 
C17W. Ik wil in ieder geval 
proberen niet zonder werk te 
raken 
C17L. Ik wil in ieder geval 
proberen weer aan het werk te 
komen 
C18W. Als ik niet meer werken 




ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 
























































































































































arbeidsbereidheid (in procenten) 
item: 
C18L. Als ik n'et meer aan liet 
werk kom, zal ik daar niet 
rouwig om zijn 
C19. Ik denk niet dat ik weer 
aan het werk kom 
antwoord-
mogeli| Mieden 
ja, mee eens 
neet mee oneens 
ja, mee eens 
nee, mee oneens 




















































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
item: 
C20. Bijna iedereen vindt ons 
bedrijf prettig om in te werken 
C21. De machines en het gereed-
schap zijn in goede staat 
C22. Mijn baas is vriendelijk en 
staat open voor zijn personeel 
C23. Wij horen te weinig over 
de gang van zaken in het bedrijf 
C24. Mijn baas heeft er slag van 
om met zijn mensen om te gaan 
C25. In ons bedrijf wordt te 
weinig gedaan aan de veilig-
heid van het werk 
C26. Ik mag zelf in mijn werk 
beslissingen nemen 
C27. Ik zou een goede vriend, 
die ander werk zoekt, aanraden 


































































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
item: 
C28. Mijn baas zorgt ervoor dat 
je je op je gemak voelt als je 
met hem praat 
C29. Er zijn op mijn afdeling 
veel onderlinge wrijvingen en 
strubbelingen 
C30. Van mijn loon/salaris kun 
je behoorlijk rond komen 
C3l. Er is in het bedrijf tame-
lijk veel kans mijn werk naar 
eigen inzichten uit te voeren 
C32. De meeste mensen in ons 
bodrijf hebben plezier in hun 
werk 
C33. Mijn baas let er op dat 
niemand er de kantjes afloopt 
C34. Van de belangrijke dingen 
in het bedrijf worden we goed 
op de hoogte gehouden 
C35. Ik krijg eigenlijk te 
weinig betaald voor het werk 


































































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
item: 
C36. Mijn baas is een zeer goed 
vakman 
C37. In mijn bedrijf betalen ze 
goede lonen in vergelijking met 
andere bedrijven 
C38. Mijn baas kan het werk 
goed verdelen en organiseren 
C39. Mijn baas spoort langzame 
werkers aan tot grotere inspan-
ning 
C40. Bij mijn werk kun je vol-
doende naar eigen inzicht te 
werk te gaan 
C41. Mijn werk is het waard om 
je er voor in te spannen 
C42. Mijn baas let er op dat 
iedereen zijn uiterste best doet 
C43. De directie schenkt vol-



































































































































































































































variabele: arbeidssatisfaktie (in procenten) 
icem: 
C44. Mijn werk is saai en 
eentonig 
C45. Mijn werk geeft mij de 










































































variabele: arbeidsoriëntatie (in procenten) 
item: 
Vindt u het belangrijk werk 
te hebben: 
A90. waarvan je weet of je 
het goed doet of niet? 
A91. waarmee je steeds zonder 
veel zorgen de kost kunt 
verdienen? 
A92. waarin je je kunt 
ontwikkelen? 
A93. waarmee je veel geld 
verdient? 
A94. dat zinvol is? 
A95. dat een gevoel van 
zekerheid geeft? 
A96. waardoor je iets betekent 






























































































































































































































































































variabele: arbeidsoriëntatie (in procenten) 
i tem: 
A97. dat interessant is? 
A98. waarin je tevreden kunt 
zijn als het af is? 
A99. dat overeenkomt met wat 
je werkelijk kunt? 
AIOO. waardoor je gewaardeerd 
wordt? 






















































































































































































































variabele: arbeidsethos (in procenten) 
item: 
A46. Alleen door te werken kun 
je nuttig bezig zijn 
C47. Je doel willen bereiken 
mag wel eens ten koste van 
anderen gaan 
C48. Je kunt alleen van je 
vrije tijd genieten als je 
ervoor gewerkt hebt 
A49. Als me iets dwars zit, 
dan houd ik dat voor me 
A50. Als je niet wilt werken, 
profiteer je van anderen 
C51. Je mag niet zo door je 
werk in beslag worden genomen 
dat je er in je vrije tijd nog 
mee bezig bent 
C52. Er zijn veel dingen die je 
beter kunt doen dan werken 
C53. In mijn vrije tijd denk 




soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 













































































































































































































































































































variabele: arbeidsethos (in procenten) 
item: 
C54. Wie wat wil bereiken moet 
daarvoor alles opzij kunnen 
schuiven 
C55. Ik voel me onrustig als 
een gegeven taak niet tijdig 
af is 
C56. Ik vertrouv meer op mijn 
gevoel dan op mijn verstand 
C57. Als je succes wilt hebben, 
moet je je eigen zaken regelen 
C58. Als ik geld genoeg had, 
werkte ik niet meer 
C59. Ik voel mij het gelukkigst 
als ik flink gewerkt heb 
C60. Ik ga zeer systematisch 
te werk 
C61. Als ik me ergens over op-




soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 















































































































































































































































































































variábale: lichameliik en psychisch welbevinden (in procenten) 
Item. 
C62. Ik heb veel plezier in 
het leven 
C64. Mijn uithoudingsvermogen 
is te klein 
C65. Ik verwacht nog veel van 
het leven 
C66. Thuis verveel ik me vaak 
C67. Zelfs als ik niets bijzon-
ders doet voel ik me gauw moe 
CU8. Als ik op mijn leven terug-
kijk voel ik me wel tevreden 
C69. Ik zit nog vol plannen 
C70. Ik moet steeds rekening 




soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms met 
nee 
ja 
soms wel,soms m e t 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 












































































































































































































































































































variabele: lichamelijk en psychisch welbevinden ( m procenten) 
item 
C71. Als het erop aankomt, 
bekommert zich bijna niemand 
om je 
C72. Ik voel me nog heel goed 
gezond 
C73. Vaak zie ik het niet meer 
zitten 
C74. In het algemeen voel ik 
mij wel fit 
C75. Uiteindelijk sta je alleen 
op de wereld 
C76. Ik pieker vaak over mijn 
gezondheid 





soms wel,soms met 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel.soms niet 
nee 
ja 
soms wel.soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 
ja 
soms wel,soms niet 
nee 









































































































































































































































































variabele: strains (in procenten) 
item: 
С7 . Ik voel me bedroefd 
C79. Ik voel me zenuwachtig 
I 
C80. Ik voel me onzeker 
C81. Ik voel me verward 
C82. Ik voel me gespannen 
C83. Ik voel me geblokkeerd 
C84. Ik voel me eenzaam 







































































































































































































































































































































variabele: strains (in procenten) 
item: 
C86. Ik voel me neerslachtig 
C87. Ik voel me kwaad 
C88. Ik voel me onrustig 
C89. Ik voel me geërgerd 
C90. Ik voel me geïrriteerd 


























































































































































































































































tevredenheid levensgebieden (in procenten) 
item: 
Dl. dagelijkse bezigheden 
D2. gezondheid 
D3. naaste familieleden 
D4. maatschappelijke positie 
D5. het leven dat и op het 
ogenblik leidt 
D6. de maatschappij uaarin 
wij leven 
D7. de buurt of omgeving waar 
u woont 





niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 
zeer tevreden 
tevreden 
niet zo tevreden 















































































































































































































































































































tevredenlield levensgebieden (in procenten) 
item: 
D9. uu gezinsleven 
D12. Zou u graag in een ander 
huis willen vonen? 
D13. Zou u graag in een andere 





niet zo tevreden 
ja 
maakt niet uit 
nee 
ja 
maakt niet uit 
nee 


























































































































levensloop (in procenten) 
item: 
D16. verandering van woonplaats 
D17. verandering werktijden 
of -omstandigheden 
D18. ernstige moeilijkheden 
met baas 
ι 
D19. belangrijke verandering 
in woonomstandigheden 
D20. buitengewone persoonlijke 
prestatie 
D21. moeilijkheden met 
familieleden 
D22. overlijden van een goede 
vriend 
D23. ingrijpende reorganisatie 































































































































































































































levensloop (in procenten) 
item: 
D24. gezinsuitbreidi „ 
D26. huwelijk 
D27. ziekte of ongeval van 
een gezinslid 
D29. overlijden van een naast 
familielid 
D31. echtscheiding 
D32. overlijden partner 
D33. overlijden kind 


































































































































































































































gezin (in procenten) 
item· 
E6. Als er problemen zijn in 
mijn werk, uord ik chuis goed 
opgevangen 
F7. Ik vind mijn gezin belang­
rijker dan mijn werk 
ΕΘ. Tk kan met mijn vrouw de 
problemen in mijn werk goed 
bespreken 
E9. Uoor mijn huidige werk komt 




soms wel,soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel,soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel,soms niet 
mee oneens 
mee eens 
soms wel,soms niet 
nee oneens 































































































































































vrijetijdsbesteding (in procenten) 
item: 
Е Ю . actieve sportbeoefening 
Ell. hobby's 


































































































veranderde omstandigheden (in procenten) 
item: 
Fl. Zijn er sinds het vorige 
gesprek belangrijke verande­
ringen in uw werkomstandigheden 
ODcetreden? 
F2.* zo ja, welke? 
F3. Heeft u sinds het vorige 
gesprek een ander beroep of 
een andere functie gekregen? 
F5.* zo ja, belangrijkste 
reden van de beroeps- of 
functiewisseling? 
F6. Zijn er sinds het vorige 
gesprek belangrijke verande­
ringen in uw inkomen geweest? 
F7.* zo ja, is uw inkomen 

















































































































































































begeleiding tijdens verzuimperiode ( m procenten) 
¡zsm: 
K2. Hebt u tijdens uw verzuim-
periode begeleiding of hulp 
gehad van de zijde van het 
bedrijf? 
КЗ.* zo ja, welke begeleiding? 
K4. Hebt u behoefte of behoefte 
gehad aan begeleiding of hulp 
van de zijde van het bedrijf? 











-aanvulling loon e.d. 
ja* 
neen 




-aangepast werk, ander 
werk 









































































































begeleiding t i jdens verzuitn^urit'de (in procenten) 
item: 
Кб. Hebt u tijdens uw verzuira-
periode begeleiding of hulp 
gehad van anderen, dus niet van 
de zijde van uw bedrijf? 
K7.* zo ja, van wie? 
ΚΘ. Hebt u behoefte of behoefte 
gehad aan begeleiding of hulp 
van anoeren dan van de zijde 
лг uw bedrij f ? 

















































































































beleving verzuimsituatie (in procenten) 
item: 
Kil. Ik merk gedurende mijn 
periode van afwezigheid, dat 
ik toch «el iets voor het 
bedrijf beteken 
K12. Als het aan het bedrijf 
ligt, kom ik zo snel mogelijk 
terug op het werk 
K13. Het lijkt wel of ik voor 
het bedrijf niet meer besta 
K14. Ik heb wel eens het gevoel 




helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneenf 
helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 
helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 
helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 















































































































beleving verzuimsituatie (in procenten) 
ie· я: 
K15. Het kan niemand iets 
schelen of ik nu wel of niet 
weer aan het werk kom 
K16. De ene dokter denkt heel 
anders over mijn geval dan de 
andere 
K17. De samenwerking tussen de 
verschillende artsen met wie 




helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 
helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 
helemaal mee eens 
mee eens 
noch mee eens, 
noch oneens 
mee oneens 
helemaal mee oneens 
























































































Bijlage 22: VRAGENLIJST EERSTE WAARNEMING 
-306-
N ν v/h Nederlandse 
Stichting voor Statistiek 
CITP 
Enquête A 8067 
OUDER WORDLN EN BEROEPSARBEID 
QMS LAGFORMULIER 
januari/februari 1980 
Enq NOTEER HIER NUMMER OP 
ADRESSTROOK (lO-CIJFERIG) 
Eng PLAK HIER ADRESSTHOOK 
Ш 
O P I S TENAAMGESTELDE 
R e s u l t a a t o p d i t a d r e s 
(met X a a n n e v e n ) d a t u m 
t i j d 
2e b e z o e k 
d a t u m 
t i ] d 
3e b e z o e k 
datum 
t i j d 
e i r j e r i n g 
n i e t t h u i s 
f o u t a d r e s ( o m s c h r i j v e n ) 
v r a a g o e s p r e k m o n e t i j k 
Θ 
Enq INDIEN GEEN GESPREK GEVOERD 
REDEN t 
GbEH COHTACT GEHAD MET O P EN WEL VANWEGE 
adres onvindbaar of bestaat niet (meer) - - - - . . . - . 
respondent Is onbekend op aangegeven adres of verhuisd met onbekende bestemming 
respondent verblijft voor langere tijd buitenshuis (vakantie ziekenhuis) .. 
gesprek voorlopig onmogelijk 
respondent is overleden — 
andere reden te weten 
b O P IS NIET IN STAAT GESPREK TE VOEREN 
re ..pondent spreekt onvoldoende Nederlands (taalbarrière) - - -
respondent is door ziekte zodanig gehandicapt dat gesprek niet mogelijk is 
- geen gesprek mogelijk om andere reden te weten 
с 0 Ρ WEIGERT 
- respondent komt bij herhaling afspraken niet na 
- rechtstreekse weigering (o a geen zin geen tijd) 












Enq ALLEEN INVULLEN INDIEN VOLLEDIG INTERVIEW IS AFGENOMEN 
- DATLM I TERVIEW . 
daa maand l a a r 
TI-DS-IP EIND INTERVIEW 
TIJDSTIP B_GIN IflTERVIEW 
- GESPREKSDLUR IN MINUTEN 
Enq HIER UW ENO NUMMER INVULLEN 
-307 -
t. V v/ i i 4«-a*rlñi due 
h e c h t i n g \ o o r Î - j t i s L i e k 
CITP 
E n q u ê t e A 0067 
OUDER HORDEN EN BEROEPSARBEID 
HOOFDFORMULIER 
j a n u a r i / f e b r u a r i 1930 
0 
ВЛІ~ЕН MÜNDELI -.G FN WOORDELIJK STLLLEN ANTWOORDEN AANSTREPEN OF WOORDELIJK NOTEREN 
INLEIDENDE ZIN Wi] s t e l l e n n o m e n t e e l i n o o d r a c h t van h e t GITP e e n o n d e r z o e k m o v e r h e t o u d e r worden en 
b e r o c T ï i r L e i u U h e e f t d a a r t o e t n n e l e dacjen geLeden e e n b r i e f o n t v a n g e n Enq LAAT EXEMPLAAR VAM BRIEF ZIEN 
In v e r b a n d da a m e e wLlde LV U 1 t i t een en a n d e r v r a g e n . 
I PERbfÏ.»LI4 
1 I Allereerst zou ik u enkele vraacn over u persoonlijk en uw gezin willen stellen 
In welk здаг bent u geboren "* in 19 




Welke schoolopleiding heeft u gevolgd ^ Enq PER "RLGEL" EFW CODE 
niet voltooid niet oevolgd 
l a g e r ondor* r i ]3 (LO) of b i j z o n d e r l a g e r 
o n d e r w i j s (BLO) 
v o o r t r e s e t l a g e r ( b e r o e o s ) o n d e r w i j s (VGLO, LTS 
a n b a c h t s s c n o o l , l a g e r e t u i " - , b o s of l andbouwschoo l ; 
u i t g e b r e i d l a g e r e i g e n e e n o n d e r w i j s (ULO MULO, 
MAVO) 
n i d d e l b a a r b e r o e p s o n d t - r w i j s (UTS, ffTS na 1968 , 
m i d d e l b a r e t u i n - , c o s - o f l a n d b o u w s c h o o l ) 
4 | Hebt u r o g a r d e r e o p l e i d i n g e n g e v o l g a ^ Enq OOK WEER PER REGEL EEN CODE 
I - ' b o r o e p s l o o l e i d i n g t n _ . t,*- h e t b e d r i j f ( b i j v 
a v o r a o p l o t d i n a c n ) 
- b e r c t p s n p l o i d i n g v a n u i t h e t b e J n j f 
a n d e r e , t e w e t e n 
n i e t v o l t o o i d n i e t g e v o l g d 
5 Hebt U k i n d e r e n * Enq . OOK OVERLbDtN KINDEREN TELLEN MEE 
I J~ Enq OVER OP VRAAG 9 
6 j Hoevee l k i n d e r e n h e e f t u •> Enq ZIE OOK AANWIJZING BIJ VRAAG 5 
a a n t a l k i n d e r e n 
En h o e v e e l k i n d e r e n wonen nog t h u i s "> Enq CRITERIUM HIERBIJ IS MEER DAN VIER DAGEN PER WEEK IN DE KOST 
a a n t a l k i n d e r e n t h u i s 
Hoevee l k i n d e r e n z i j n f i n a n c i e e l van u a f h a n k e l i j k "> 
Enq DIT ZIJN KINDEREN DIE NIET VOOR lOOl IN HUN EIGEN ONDERHOUD VOORZIFN 
a a n t a l k i n d e r e n f i n a n c i e e l a f h a n k e l i j k _ _ 
Enq STREEP AAN AAN DE HAND VAN UW INSTRUCTIE 
O Ρ i s LANG-VERZUIMER O Ρ ÍS WERKEND 
Eng OVER OP VRAAG 21 
-308-
Π LANG-VERZUIMERS 
U bent reeds geruime tijd niet in staat geweest te werken Zoudt u mij willen zeggen hoeveel weken 
deze verzuimperiode ongeveer heeft geduurd "> 
Enq. INDIEN O.P. GEEN AANTAL WEKEN KAN NOEMEN DAN VRAGEN NAAR "BEGINDATUH" EN AANTAL WEKEN ZELF BEREKENEN 
AANTAL WEKEN 





















Was deze verzuimpenod« een aangesloten periode of heeft u ook tussentijds gewerkt ' 
Itussentljds gewerkt aaneengesloten periode 
Enq OVER OP VRAAG 12 
Hoe vaak heeft u tussentijds gewerkt ? 
aantal keren tussentijds gewerkt 





Als gevolg van welke klachten verzuimt u momenteel 
Enq.. DOORVRAGEN EN WOORDELIJK NOTEREN 
1Э j Kunt u zeggen hoe uw ziekte of aandoening heet ? 
Enq. WOORDELIJK NOTEREN 
weet m e t , 
Hebt u idee waardoor uw ziekte of aandoening is ontstaan "* 






















































Netto per maan 
A - minder dan 
В - ƒ 1 101,— 
С - / 1 201,— 
D - ƒ 1 301,— 
E - f 1 401,— 
F - f 1 501,— 
G - ƒ 1 601,-
H - f 1 701,-
J - ƒ 1 801,-
К - ƒ 1 901,-
L - meer dan 
ƒ 1 100,— 
tot f 1 200,— 
tot f 1 300,— 
tot ƒ 1 400,— 
tot i 1 500,— 
tot / 1 600,— 
tot i 1 700,— 
tot ƒ 1 800,— 
tot f 1 900,— 
tot f 2 000,— 
2 000,— 
Bij enquête A 8067 KAART INKOMENSKLASSE 
- 3 1 0 -
N.V. v/h federlandse Εηα^4-* А ЗСб 
St icht ing voor S t a t i s t i e k ВІЛ-З-ГОялл. 
С ITP 
32A) Hoe vaak komen de qeroende, mot uw werk sarennangende 
aspecten of omsrandig^eden, voor l) ΙΛ, fute,,,, (of 
Icatsts) functus ' 
32B) ZO JA Haakt dat het werk zwaar "> 
Arbcidaaspcctcn of -omstardigneaen 
a. staan 
b. duwan, trekken, t i l l e n 
c . lopen 
d. z i t t e n 
e. klimmen 
f. hurken, knielen, kruipen 
g. bukken 
h. in kou, tocht 
i . in h i t t e 
j . in buitenlucht, weer en wind 
k. in s to:£ige onqevmg 
1. in lawaaiige oiigeving 
i . b i j gassen, damoen 
n. onder scerke teooeratuLrswisselingcn 
(niet tussen de seizoenen) 
o. werktempo aoor machire b^oaald 
p. hoog tempo 
q. grote kans op ongeval lei/qevaarl i)k 
r . eentonig, saai 
s. aan vaste werkplek gebonden 
t . reizen (woon-werkverV-eer) lanaer 




32A) Hate van voorkomen 
j . . 

















32D] zo JA Haakt dat .-et 







: : : : 
4 1 
' : ' : ' : ' : 
3a, r e - , 












-ЗЗА) Zijn de genoemde aspecten misachien in het verleden in uu werk voorgekomen 
ЭЗВ) ZO JA . Hoelang is dat geleden "» 
33C) Hoelang is dat voorgekomen ? 
330) Maakte dat toen het werk zwaar "* 
Г ι OVER QP VOLGENDE RECEL 
ZO JA 






















2 3 4 
л) Naam enq. b) Enq.nr. c) Datum gesprek d) Volgnr. gesprek 
-312-
Hoelang geleden le deζ« ziekte of aandoening begonnen ? 
veken (of) 
—
. maanden (of) 
jaar 
niet te zeggen 
Toen uw ziekte of aardoening zich openbaarde, hebt u toen direct of vrijwel direct een arts geraadpleegd, 
na enige tijd of hebt u geen arts geraadpleegd "> 
na enige tijd . . (vrijwel) direct geen arts geraadpleegd 
Enq. OVER OP VRAAG 17 
16 Na hoeveel tijd heeft u een arts geraad-
B pleegd ? 
na . weken (of) 
na — — - maanden (of) 
n* jaar 
Heeft u tijdens uw huidige verzulmperiode wel eens wat gehoord van uw collega's, bijv. een bezoek of 
telefoontje "» 
ja, meerdere malen , ja, eenmaal 
Heeft u wel eens wat gehoord van uw baas ? Enq. : BEDOELD WORDT DE RECHTSTREEKSE MEERDERE 
1 L , 2 1 ja, meerdere malen j a , e e n m a a l 
En h e e f t u v e l e e n s wat g e h o o r d van a n d e r e n i n h e t b e d r i j f , b i j v . van p e r s o n e e l s z a k e n ? 
I j a , m e e r d e r e m a l e n , , p a , e e n m a a l
 t · ' 
H a t v i n d t u van d e b e l a n g s t e l l i n g d i e u t i j d e n s uw h u i d i g e v e r z u L m p e n o d e van de z i j d e van h e t b e d r i j f 
h e b t o n t v a n g e n "> 
t e w e i n i g 
b e l a n g s t e l l i n g 
v o l d o e n d e 
b e l a n g s t e l l i n g 
I I I . WERKSITUATIE IN HEDEH EU VERLEDEN 
Ли г о и ik. het met и игііеп hebben over het uerk dat и nu heeft en dat и vroeger 
heeft Qcaaun. 
Wanneer b e n t u b e g o n n e n met werken "* 
Enq. : BEDOELD WORDT DE EERSTE VOLLEDIGE BAAN DIE GELDELIJK BELOOND WERD 
t e v e e l 
b e l a n g s t e l ­
l i n g 
Wat i s m o m e n t e e l uw b e r o e p en f u m . t i e ? 
b e r o e p / f u n c t i e : 
23 H o e l a n g w e r k t u b i j uw h u i d i g e w e r k g e v e r ^ E n q . · INDIEN O . P . HEER DAN EEN PERIODE B I J HUIDIGE WERKGEVER 
WERKZAAM I S GEWEEST ALLEEN DE LAATSTE PERIODE VERMELDEN 
En h o e l a n g w e r k t u i n uw h u i d i g e f u n c t i e ? 
a a n t a l j a a r 
Wat was voor u de belangrijkste reden om deze functie te nemen ? 
Enq. UITVOERIG DOORVRAGEN 
- 3 1 3 -
Hebt u b e h a l v e h e t b e r o e p en d e f u n c t i e d i e u momenteel u i t o e f e n t , ook n o g a n d e r e b e r o e p e n o f f u n c t i e s 
gehad 7 
I . 1 2 
n e e n , 
Епч_._ _О ЕЙ CP_ VRAAi; 2C 
Welke b e r o e p e n / f u n c t i e s w a r e n d a t ? 
Enq.t PER BEROEP/FUNCTIE VRAGEN : w a n n e e r , i n welke j a r e n was d a t ^ 
BEROEP/FUNCTIE 
!.. 
2 . . 
3 . . 
4 . . 
S . . 
6 . . 
7 . . 
в . . 
9 . . 
1 0 . . 
van 1 9 . . t / m 19. 

































2 Hebt u ooit omscholing gehad ? 
Eng · OVER OP VRAAG Э0А 
29 | Wat voor omscholing was dat ? 





van 1 9 . . t / m 1 9 . . 
van 1 9 . . t / m 1 9 . . 
van 1 9 . . t / m 1 9 . . 
E n q . - CONTROLEER ОГ DE GENOEKDE 
PERIODES ENIGSZINS CORRESPON­
DEREN HEY DIE VAN VRAAG 27 
B e n t u wel e e n s w e r k l o o s g e w e e s t ? 
E n q . : WERKLOOS I S HIERBIJ : "WEL BEREID TOE EN GESCHUCT MAAR NIET IN STAAT GESTELD 
E n q . : OVER OP VRAAG 3 CD 
Wanneer waa d a t v o o r h e t l a a t s t ? i n welk j a a r begon d i e w e r k l o o s h e i d ? 
J 
En hoe lang was u toen werkloos ? 
aantal jaren werkloos 
En bent u wel eens arbeidsongeschikt geweest ? 
Enq.. MET ARBEIDSONGESCHIKT WORDT BEDOELD NIET IN STAAT TE WERKEN EN ALS 
ZODANIG IN AANMERKING KOMEND VOOR EEN UITKERING WAO 
Erq.. OVER OP VRAAG 31 
Wanneer was dat "> in welk jaar werd u arbeidsongeschikt verklaard ? 
En hoelang bent vi toen arbeidsongeschikt geweest ? 




Hebt u altijd (dus uw gehele beroepsloopbaan) hetzelfde werk gedaan, waren dit nogal verschillende 
werkzaamheden of waren dit sterk verschillende werkzaamheden ? 
altijd * nogal ver- * Uterk ver-
hetzelfde * * schillend * * Schillend 
IV WERX0MST,\NDIGHEDE4 IN 4EDFN EN VERLEDEN 
Enq NEEM BIJLAGEFORMULIER A VOOR U 
Ik zou nu ret υ de omstandigheden waaronder u tot nu toe heeft gewerkt eens nader willen bekijken 
Ik vraag u daarbij eerst hoe het nu is en daarna hoe het eventueel in andere functies is geweest 
Ik heb hier een formulier waarop een aantal omstandigheden in het werk vermeld staat 
Enq GEEF 0 Ρ EEN EXEt-JLAAR VAN BIJLAGEFORMULIER A VUL ECHTER ZELF (ENQ ) HET FORMULIER IN * 
Ik zou nu per werkomstandigheld willen vragen 
- Hoe vaak de genoemde, met het werk samenhangende aspecten of omstandigheden, in uw huidige 
(of laatste) functie voorkomen ^  
- ZO JA Of die aspecten en omstandigheden het werk zwaar maken "* 
- Hoe vaak de genoemde aspecten eventueel in het verleden in het werk zijn voorgekomen "> 
- Wanneer en hoelang dat toen geweest Ie 7 
- Of dat toen het werk zwaar maakte ? 
Enq LEG HET UIT ДАН DE HAND VAN EEN VOORBEELD NEEH HIERTOE DE EERSTVERHELDE OMSTANDIGHEID "STAAN" 
WERK VERVOLGENS HET FORMULIER HORIZONTAAL (DUS РЕП REGEL) AF 
V HUIDIGE WERK 
Ik zou het nu met u willen hebben over uw huidige werk 
Enq HET BESTE IS ALS U DE VOLGLNDE VRAGEN ALS HET WARE SAMEN MET 0 Ρ BEHANDELT LEES SAMEN DE 
VRAGEN DOOR OF, INDIEN DIT MOEILIJK GAAT (ZIEKTE) GEEF 0 Ρ EEN BLANCO EXEMPLAAR VAN DE VRAGENLIJST 
Ik ga u nu een aantal korte vragen over uw werk stellen U kunt de vragen beantwoorden met ]a, soms 
of nee Kijkt u maar tnq LAAT O Ρ MEErUKEN 
Vindt u uw werk erg vernoeiend ' 
Valt he werken u de laatste jaren zwaarder * 
Vindt u het tempo waarin α de laatste jaren moest werken te hoog 
Maakt uw werk u gejaagd of zenuwachtig ? 
Voelt u zich in uw werk onder druk staan 
Voelt u zich aan het eind van de dag nog voldoende fit "* 
Hoe vaak neemt u samen met collega's beslissingen over uw werk ? 
Doet u dat vaak, soms of (bijna) nooit ? 
LA. (bijna) nooit 
Hoe vaak b e s l i s t u samen met c o l l e g a ' s welk deel van een bepaald karwei u zel f gaat doen ^ 
Vaak, soms of (bijna) nooi t "* 
1 1 2 
vaak (bijna) nooit 
Kunt u gemakkelijk een vrije dag (snipperdag) opnemen als u dat wilt ? 
1 i * soms wel, soms niet , 



























In de volgende vragen tíordt nagegaan i n hoeverre deze pimten in ш huidige ucrkeituatie 
werkt u urnen met c o l l e g a ' s ? 
Hebt u de u o q e l i ^ b h e i d om v o o t u l t t e komen 7 
Hoet u s t e e d s I e t s a n d e r s doen 7 
Wordt p r e c i e s g e z e g d hoe u uw t a a k moet u i t v o e r e n ? 
I s samenwerken met anderen b e s l i s t noodzake l i jk 7 
Kunt u z e l f b e p a l e n h o e l a n g u o v e r i e t s doet ? 
Hebt u v o o r u i t z i c h t op e e n b e t e r e p o s i t i e ? 
Kunt u v e r d e r e o p l e i d i n g v o l g e n 7 
Kr i jg t u de kans a f w i s s e l e n d werk t e doen ? 
Kunt u uw e i g e n werktempo b e p a l e n ? 
































He hebben het er in de vorige vragen over gehad hoe het nu op vu werk ІЗ. Ik ga 
и nu vragen hoe u het graag zou vilten hebben, tiet gaat er dus om onder Jelke omstandigheden 
и het liefet zou tállen werken. 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u samen met c o l l e g a ' s kunt werken ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u de » » g e l i j k h e i d hebt om v o o r u i t t e komen ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u s t e e d s I e t s anders mag doen 7 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s p r e c i e s gezegd wordt hoe u uw taak moet 
u i t v o e r e n 7 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s samenwerking met anderen b e s l i s t nood-
z a k e l H k i s ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u z e l f kunt tapalen h o e l a n g u o v e r 
i e t s d o e t 7 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u v o o r u i t z i c h t h e b t op e e n b e t e r e p o s i t i e ' 
V indt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u v e r d e r e o p l e i d i n g kunt v o l g e n ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u d e kans k r i j g t om a f w i s s e l e n d werk 
t e doen ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s υ uw e i g e n werktempo kunt b e p a l e n ? 
Vindt u h e t a a n t r e k k e l i j k a l s u moet werken v o l g e n s v a s t e v o o r s c h r i f t e n ? 
Vindt u h e t b e l a n g r i j k werk t e hebben waarvan j e weet o f j e h e t goed 
d o e t o f n i e t ? 
Vindt u h e t b e l a n g r i j k werk t e hebben waarmee j e s t e e d s zonder v e e l 
zorgen de k o s t kunt v e r d i e n e n 7 
Vindt υ h e t b e l a n g r i j k werk t e hebben waarin j e j e kunt o n t w i k k e l e n 7 
Vindt u h e t b e l a n g r i j k werk t e hebben waarmee j e v e e l g e l d v e r d i e n t 7 



















































Vindt u het belangrijk werk te hebben dat zinvol is ? 
gaat 
wel 
Vindt u het belangrijk werk te hebben dat een gevoel van zekerheid geeft ' l 
Vindt u het btilangri]k werk te hebben waardoor je i e t s betekent in de І 
maa«-.schappi; "> 
Vindt u het belangrijk werk t e hebben dat interessant i s ' 
Vindt υ het belangrijk werk te hebben waarin Je tevreden kunt zi jn a l s 
het af Is ·* 
Vindt u het belangrijk werk te hebben dat overeenkomt met wat je werke­
l i jk k u n t » 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waardoor je gewaardeerd wordt 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waarvoor je zelf verantwoordelijk 
bent ' 
//и zou ik и nog een paar vragen over veranderingen гп ш uerk villen stellen. 
Hebt u de l a a t s t e twee j a a r in uw werk d i r e c t te maken gehad met orga­
nisator i sche veranderingen, zoals fusies of interne reorgani sa t ie s ^ 
Hebt u de l a a t s t e twee j a a r ín uw werk d i r ec t te maken gehad roet tech-
¡nische veranderingen bijvoorbeeld in de machines of apparatuur waa 
u noet werken "* 
Verwacht u binnen twee jaa r in uw werks l t ja t le t e maken te kr i jgen met organisator ische 
veranderingen ? 
1 -.- ! I 2 
, I weet n i e t 
Verdacht u binnen twee jaa r In uw werksi tuat ie te maken te kri jgen met technische veranderingen ? 
I l I 
ja , , I neen 
2 1 3 
, weet n ie t . 
Wat uu itcrK betreft sou ik terslotte nog villen vragen 
Vindt u uw huidige werk p l ez i e r i g ^ 
l a gaat wel , 
Bent u, gezien de omstandigheden en mogelijkheden, tevreden over uw beroepsloopbaan,? 
1 I . 2 
Л'и zou ik het even over ш inkomen villen hebben. 
Enq. GEEF KAART INKOKENSKIASSEN. In welke van de volgende klassen v a l t momenteel uw netto-inkomen per maand 












Verricht u regelmatig overwerk om d i t inkomen te bereiken ? 
-J17-
De volgendo тъдеп gaan over de nogelijkheden die u voor uzelf ziet op de arbeidsnarkt. 
Hoe makkelijk zou het voor u zijn om In deze streek bij een andere werkgever gelijkwaardig werk 
(qua inkonen en arbeidsvoorwaarden) te krijgen ^ 
,.,- « ....- * n iet zo 2 
makkelijk . makkeli]к ' 
lukt niet 
Is er in deze streek een tekort aan mensen met uw vakbekwaamheden ? 







Hoe zeker bent u dat u uw baan bij uw huidige werkgever in de komende jaren zult behouden ? 




Eftq.: STREEP AAN AAN DE HAND VAN VRAAG 9 
O.P. behoort tot categorie LV O.P. behoort tot categorie H 
Enq.. NU OVER OP VRAAG 94 
Л leg и nu een aantal uitspraken voor, kunt u rrij vertellen of и het er mee еепз bent of -niet ? 
j a , i s zo nee, i s niet zo 
Als ik het voor het kiezen had, ging ik liever vandaag nog aan 
het werk dan morgen 
Α)β ]e niet werkt, sta je eigenlijk overal buiten 
Zoals het nu gaat bevalt het mij allemaal best 
Ik wil in ieder geval proberen weer aan het werk te komen 
Als ik niet meer aan het werk кош, zal ik daar niet rouwig om zijn 
Ik denk niet dat ik weer aan het werk kom 
Eng.: NU OVER OP VHAAG 99 
-318-
Тк leg и nu сап aantal mi opraken voor. Kunt и mij vertellen of и het er nee eens bent 
ALs ik het voor het kiezen had, hield ik l iever vandaag met werken 
op dan raorçcn 
Als ja n ie t werkt, s t a je e igenl i jk overal buiten 
Zoals bet nu gaat , bevalt het mi] allemaal best 
Ik wil in ieder geval proberen n ie t zonder werk te raken 
Als ik n i e t meer wernen kan, zal ik daar n ie t rouwig om zi jn 
j a , i s zo 
of ntet ? 






cent и het in net aljensen eens net de volgende uitspraken ? 
Bijna iedereen vindt ons bedri j f p r e t t i g om ín te werken 
De machines en het gereedschap zi jn in goede s taa t 
Mijn baas Is vr iendel i jk en s t a a t open voor zijn personeel 
,Wij horen te weinig over de gang van zaken In het bedri j f 
Mijn baas heeft от slag van om met zi jn mensen om t a gaan 
' I n ons bedrijf wurdt t e weinig gedaan aan de vei l igheid van 
' h e t verk 
Ik mag zelf in mjn -erk besl iss ingen nemen 
t 
, Ik zou een goede vriend, die ander werk zoekt, aanraden in 
! ons b f d n j f te gaan merken 
Mijn baas zorgt ervoor dat je je op je gemak voelt a l s je met 
hem praat 
Er z i jn op m.jn afdeling veel onderlinge wrijvingen en 
strubbelingen 
Van mijn loon/sa lar i s kun je behoorl i jk rondkomen 
Er i s in het bedri j f tamelijk veel kans mijn werk naar eigen 
inzichten u i t te voeren 
De meeste mensen in ons bedri j f hebben p lez ier in hun werk 
Mijn baas l e t e r op dat niemand er de kantjes afloopt 
Van de belangri jke dingen in I-et bedri j f worden we goed op 
de hoogte gehouden 
Ik kr i jg e igenl i jk te weinig betaald voor het werk dat ik doe 
Mnr baas i s een zeer goed vakman 
tn r n n bedrijf betalen ze goede lonen in vergeli jking met 
ardere tedn^ven 
Mijn baas kan het werk goed verdelen en organiseren 
Mijn baas spoort langzame werkers aan t o t grotere inspanning 
Bij mijn werk kun je voldoende naar eigen inzicht te werk gaan 













































Hijn werk ie het waard om Je ervoor In te spannen 
HIJn baas let er op dat ledereen zijn uiterste best doet 
De directie schenkt voldoende aandacht aan onze problemen 
Mijn werk is saai en eentonig 
Mijn werk geeft nij de gelegenheid een hoop te leren 
ja,is zo 
• 
• ' · 
• ' · 
• ' · 
• ' · 







Hier Volgen vat uitspraken die m.et аііетші recktstmeka op uu uerk atoan. 
Bent u het in het algemeen eene met de volgende uitspraken ? 
Alleen door te werken kun je nuttig bezig zijn 
Je doel willen bereiken mag wel eens ten koste van anderen gaan 
Je kunt alleen van je vrije tijd genieten als je ervoor gewerkt hebt 
Als ma iets dwars zit, dan houd ik dat voor me 
Als je niet wilt werken, profiteer je van anderen 
Je mag m e t zo door je werk in beslag worden genomen, dat je er in 
je vrije tijd nog mee bezig bent 
Er zijn veel di'igen die je beter kunt doen dan werken 
In mijn vrije tijd denk ik vaak aan rn'n werk 
Wie wat. wil bereiken moet daarvoor alles opzij kunnen schuiven 
Zk voel me onrustig als een gegeven taak niet tijdig af is 
Ik vertrouw meer op mijn gevoel dan op mijn verstand 
Als je succes wilt hebben, dan moet je je eigen zaken regelen 
Als ik geld genoeg had, werkte ik niet m e r 
Ik voel mij het gelukkigst als ik flink gewerkt heb 
Ik ga zeer syatematisch te werk 
Als ik me ergens over opwind, dan laat ik dat merken 








































































Bent и het eens met de volyende uitepi-aken » 
Ik heb veel plezier in het Leven 
De dagen gaan erg langzaan voorbij 
Mi]n uithoudingsvermogen is te Xlein 
Ik verwacht nog veel van het leven 
Thuis verveel ik oe vaak 
Zelfs als ik niets bijzonders doe, voel ik me gauw moe 
Als ik op mijn leven terugkijk, voel ik me wel tevreden 
Ik zit nog vol plannen 
Ik moet steeds rekening houden met -rioη gezondheid 
Als het er op aankomt, bovoimrert zich Ызпа niemand om je 
Ik voel me nog heel goed gezond 
Vaak zia ik het met ireer zitten 
In hft algemeen voel ik mi] wel fit 
Uiteindeliji' sta j^ alleen cp de wereld 
Ik pieker vaak over mijn дрzon "ieid 
Ik zie mijn toexonst vol vertrouwen tegemoet 
Г* heb hier een Hjst Jan geJC^e^s die bij tedereen uel eets voorkomen. 
Kunt u /ΤΓ,,Ϊ zeggen hoe vaak de volgende gevoelers en stemmngen bij и оогкоп 
Ik voel me bedroefd 
I Ä voel me zenuwachtig 
Ik voel me onzeker 
Ik voel me verward 
Ik voel me gespannen 
Ik voel me geblokkeerd 
Ik voel me eenzaam 
Ik voel ne futióos 
Ik voel me ne-rslachtig 
Ik voel me kwaad 
Ik voel me onrustig 




























































Ik voel me geërgerd 
Ik voel в· geïrriteerd 
Xk voel me machteloos 
Kunt и mij zeggen in uelkc mate и tevreden bent met : 
Uw dagelijkse bezigheden 
Uw gezondheid 
Uw naaste familieleden 
Uw maatschappelijke positie 
Het leven dat u op het ogenblik leidt 
De maatschappij waarin wij leven 
De buurt of omgeving waar u woont 
Het huis waarin u woont 
Uw gezinsleven (indien van toepassing) 
Nog enkele vragen ever ш иоопопвtondigneden. 





































flat of etagewoning 
anders, t.w.: 
Hebt α dit hal, g.kocht of ,.huurd 7 ^ ^ _ l ^









Zou u graag in een ander huis willen wonen 7 \ 2 
ja . . neen . . maakt niet uit 
Zou u graag In een andere buurt willen wonen ? 1 2 
ja , . neen . . maakt niet uit 





aantal Jaren In deze bu 
Hoelang doet u er gewoonlijk over om van uw huls naar het bedrijf 
Enq.. BEDOELD WORDT DE ENKELE REIS VAN HUIS NAAR WERK. 
WILT U HET ANTWOORD OMREKENEN NAAR MINUTEN * 
reistijd woon/werkve 
urt : 
waar u werkt te kooien "> 


























Iedereen - иі>т ir zijn leen allerte·- jebdjrtey.iss^n mee Evj de volgendo vrajen gaat 
от ОУГ a Ula>jri¿KC ^сгчгіг-пзо^ч. Hebt и al cens теедетакг : 
V e r a n d e r i r q van о о г р і т i t s 
I n g r i ^ p e n d i » ve ia- ider i - ig \2Г « rerkt^^den of w e r k c n s t a n a i g t e d e n 
E r n s t - l g s m o G i H ] i ( r c J e n i e t Ьлаз 
B e L a n g r i ] k e v e r a n d a m u m wooitoirstandKjnedcn 
B u i t e n g e - o n e [ e r s o o r . l i j i . t ; p c c s t - l i e 
. » t o e i l i i k ^ d e n met f a i l l i e l - î i Jen 
O v e r l i j d e n г an t *·ι f;oïïJG v r i e n d 
l r g r i ] ç . p r d e r r ' o r ç a n i s a t ^ е van h e t b e d r i j f waar u ^ e r k t o f w e r k t e 
G e z i i . s u - t b r t i i d i n g 
O n t s l a g ^ o k r c g p n 
l l - * e l i . j k 
E r T i t i g e z i e · TLC . ong-.·. . : v i n e e n g e z i n s l i d 
E r n s t i g e z i e k t e uf or.gf-.iil van u z e l f 
O v c r l - j d e n van een r . a a s t f a m i l i e l i d 
G e v a n g e n i s s t r a f 
E c r . t s c h e i a i n g 
O v e r l i j d e n p a r t n e r 
O v e r l i j d e n k i n d 





























d a n 5 
J a a r g e ­
l e d e n 
3 
Andere b e l a n g r i j k e g e b e u r t e n i s , t e w e t e n : 
- 3 2 3 -
Mag vk и nu под een paar uitspraken voorleggen over uu exgen jeugd en ouderlijk gezin ? 
nee soms wel/ | mee 
eens aoms met I опеепз 
Ik ken uit een gezin waar het Mestai gezell ig was 
Ik ken goed net mi]η vader opschieten 
Ik ben streng opgevoed 
Ik kon goed met mijn moeder opschieten 
IX heb een prettige jeugd gehad 
De volgende vragen habcen betrekking op uu eigen gezinssituatie, 
mee ïoms wel/ 





Als er problemen zijn in nijn werk, word ik thuis goed opgevangen 
Ik vind mijn gezin belangrijker dan mijn werk 
Ik kan net mijn vrouw de problemen in mijn werk goed bespreken 
Door mijn huidige werk komt mijn gezin aandacht tekort 
Tenslotte een paar vragen over uu xfrijetijdsoestÊding. 
Beoefent u actief een sport ? 
welke sport ? 
Besteedt u regelmatig tijd aan hobbies 
Welke hobbies ? 
Bent u het afgelooen jaar met vakantie geweest "* Enq HET VAKANTIE WORDT BEDOELD EEN AANEENGESLOTEN 
PERIODE VAN TENMINSTE VIER DAGEN EN NACHTEN BUITEN DE EIGEN WONING DOORGEBRACHT, NIET BIJ FAMILIE. 
Hoe brengt u meestal uw vrije tijd door ? 
b) Naam enq c) VoLqnunrwr gesprek 
-324-
Bi]lage 23: VRAGENLIJST TWEEDE WAARNEMING 
-325-
N.V v/h NederlandEe 
Stichting voor Statistiek 
CITP 
Enquête λ β590 





Enq NOTEER HIER NUMMER OP 
ADRESSTROOK (10-CIJFERIG) 
Eng PLAK HIER ADRE5STROOK 
N B . O Ρ I S TENAAMGESTELDE ! 
R e s u l t a a t op d i t a d r e s 
(met X a a n g e v e n ) * 
d a t u m 
t i j d 
d a t u m 
t i j d 
d a t u m 
t i o d 
w e i g e r i n g 
a f s p r a a k 
f o u t a d z e s ( o m s c h r i j v e n ) 
v r a a g g e s p r e k m o g e l i j k 
Θ 
Enq INDIEN GEEN GESPREK GEVOERD 
REDEN 
a GÍ.EN CONTACT GEHAD MFT O Ρ EN WEL VANWEGE 
- adres onvindbaar of bestaat niet (meer) - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -
- respondent is onbekend op aangegeven adres of verhuisd met onbekende bestemniing-
- respondent verblijft voor langere tijd buitenshuis (vakantie, ziekenhuis), 
gesprek voorlopig onmogelijk 
- respondent is overleden - - . - - _ - - -. - . - - - - - . - - - - - . 





Ь O Ρ IS NIET IN STAAT GESPREK TE VOERFN 
- respondent spreekt onvoldoende Nederlands (taalbarrlâre) - _ . . . . . - . 
- respondent is door ziekte zodanig gehandicapt, dat gesprok niet mogelijk is 
- geen gesprek mogelijk om andere reden, te weten · -- - -- _- -
С O Ρ WEIGERT 
respondent komt bij herhaling afspraken niet na - -
rechtstreekse weigering (o a geen zin, geen tijd) . 





Enq ALLEEN INVULLEN INDIEN VOLLEDIG INTERVIEW IS AFGENOMEN 
- DATUM INTERVIEW _ . 
d a q maand l a a r 
- TIJDSTIP EIND INTERVIEW 
- "IJDSTIP BEGIN INTERVIEW 
- GESPREKSDUUR IN MINUTEN 
Enq HIER UW ENQ NUMMER INVULLEN eng nummer 
-326-
N V v/h Nederlandse 
Stichting voor Statistiek 
GITP 
Enquête A 9S90 
OUDER ¿ORDEN Ett BEROEPSARBEID-} 
HOOFDFORMULIER 
VRAGEN MONDELING EN WOORDELIJK STELLEN ANTWOORDEN AANSTREPEN OF WOORDLLIJK NOTEREN 
INLEIDENDE ZIN Zoals u weet italien wi) raomenteel in opdracht van het GITP een onderzoek in over het ouder wor-
den en beroepsarbeid U bent daarvoor oo)c al eens eerder geïnterviewd Zoals u in een brief die u enkele dagen 
geleden hebt ontvangen kon lezen zou ik u voor dit onderzoek nog een keer het een en ander willen vragen 
BI Enq NEE4 OVER VAN ADRESSTROOK EN STREEP BIJ BI (EEN STREEP) 
52 E nq STREEP BIJ B2 (ONDER DE STREEP DIE U BIJ BI HEBT GEZET) OF DEZE SITUATIE KLOPT 
Werkt u momentcel "» Enq OOK EEN GEDEELTELIJK DIENSTVFRBAHD WORDT ALS WERKEN BESCHOUWD 
1 2 
neen , , 
Enq EIiDZ GLSPRFK Fnq OVER OP VRAAG 0Θ 
I LA GVEHZUI ^ RS 
U bent reeds gerui-ie tijd niet in staat geweest te werken Zoudt u mil willen zeggen hoeveel weken deze verzuil 
oer ι ede ongeveer l^epft geduurd ^ 
Enq INDIEN 0 Ρ GLEN AA-vTAL WEKEN КАП NOEMEN DAN VRAbEN NAAR DEGINDATUM" EN AANTAL (/EKEN ZELF BEREKENEN 
AA TAL WEI-ES 





2B of meer, 
Als gevolg van wölke klachten verzuimt u momenteel 
Enq DOORVRAGEN EN WOOPJELIJK NOTEREN 
unt u zeggen hoe uw ziekte of aandoening heet ' 
Enq WOORDELIJK NOTEREN 
w(»et niet 
-327-
Hebt u idee waardoor uw ziekte of aandoening is ontstaan 
Enq DOORVRAGEN EN WOORDELIJK NOTEREN 






met te zeggen 
Toen uw ziekte of aandoening zich openbaarde, hebt u toen direct of vrijwel direct een arts geraadpleegd, na 
enige tijd of hebt u geen arts geraadpleegd ^ 
(vrijwel) direct na enig« tijd geen arts geraadpleegd 
Erq OVFR OP VRAAG 08 
07) Na hoeveel tijd heeft, u een arts geraadpleegd'' 
В 
na weken (of) 
na maanden (of) 
na jaar 
Heeft u tijdens uw huidige verzuirapenode wel eens wat gehoord van uw collega s, bijv een bezoek of telefoontje 
ja, meerdere malen 
Heeft u wel eens wat gehoord van uw baas "» Fnq BEDOELD WORDT DE RECHTSTREEKSE MEERDERE 
ja, meerdere malen . ja, eenmaal 
En heeft u wel eens wat gehoord van anderen in het bedrijf, bijv van personeelszaken *» 
2 
ja, meerdere malen 
Wat vindt u van de belangstelling die u tijdens uw huidige verzuimpenode van de zijde van het bedrijf hebt ont­
vangen "» 
1 2 
voldoende belangstelling . • te veel belangstelling te weinig belangstelling 
Enq STREEP IK HEB BIJ AANWIJZING BI EEN STREEP GEZET BIJ 
2 D 
Enq OVER OP VRAAG 21 Eng OVER OP VRAAG 21 
Hebt u tijdens uw verzuinpenode begeleiding of hulp gehad van de zijde van het bedrijf ' 
1 
3* 
Eng 0 ЕП OP VRAAG 14 
Welke begeleiding en wat vond u daarvan ' Enq DOORVRAGEN 
Eng OVER OP VRAAG 16 
-326-
Hebt u behoefte of behoefte gehad лап begeleiding of hulp van de zi]de van het bedrijf ? 
1 
3* 
welke begeleiding ' Enq DOORVRAGEN 
Enf OVER OP VRAftG 16 
Hebt u tL]dens u« verzunperiode begeleiding of hulp gehad van anderen, dus niet van de zijde van uw bedrijf 
Enei OVLR OP VRAAG .3 
Welke begeleiding en wat vond и daarvan 
Erq OVER OP AANWIJZING D 
Hebt и behoei-p ot behoefte gehad aan begeleiding of hulp van anderen dan van de zijde van uw bedrijf ' 
1 
Eia OVER OP AANWIJZING D 
Welke begeleiding 
D Enq STREFP IK l'EB BIJ AANWIJZING BI EEN STREEP GEZET BIJ 
2 4 
Enq OVER OP VRAAG 21 
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Enq GEEF KAART 1 Ik ga u straks een aantal uitspraken voorlezen Zoudt u met behulp van deze kaart «illen 
zeggen in welke mate u het eens of oneens bent met die uitspraak ? 
Enq LEES UITSPRAKEN EEN VOOR EEN OP EN STREEP 
A Ik merk gedurende mijn periode van afwezigheid, 
dat ik toch wel iets voor het bedrijf beteken 
В Als het aan het bedrijf ligt, kon ik zo snel moqe-
1і]к terug op het werk 
С Het li]kt wel of ik voor het bedrijf niet meer 
besta 
D Ik heb wol e»ns het gevoel dat ik volledig aan 
mijn lot word overgelaten 
E Met kan niemand iets bchelen of ik nu wel of niet 
weer aan het w^rk kom 
F De ene dokter denkt heel arders over mijn geval 
dan de andere 
G De samenwerking tussen de versctullpnde artsen 













Lnq OVER OP PUNT III OP PAGINA 5 
II WERKSITUATIE IN HEDEN EN VERDEDEN 
и zou гк net met и (.t.cé'i ι ¿эосп o.er uu verk 
Zijn er sinds het vorige gesprek belangrijke veranderingen in uw wernomstandigheder opget-eden •» 
Welkp •> Enq DOORVRAGEN 
Fna OVErt Ol·· VrtAnG 23 
23 Heeft u sinds het vorige gesprek een ander beroep of andere functie gekregen "* 
I 
Welk beroep of welke functie ' 
Enq OVER OP VRAAG 26 
wat is de belangrijkste reden van deze beroeps- of functiewisseling ^ Enq DOORVRAGEN 
Zijn er sinds het vorige gesprek belangrijke veranderingen in uw inkone·- geweest 
1 
5 a 
Enq OVER OP PLNl III 
PAGINA S 
Is dit inkomen verbeterd of verslechterd ' 
1 
verbeterd verslechterd 
Als gevolg waarvan is dit inkomen verbeterd * 2Θ) Als gevolg waarvan is dit inkomen verslechterd 
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U I WFRKCMST^NDICHEDEN 
Enq НЕТ BESTE IS ALS U DE VOLGENDE VRAGEN ALS НЕТ WARE SAHEN MET 0 P. BEHANDELT. LEES SAMEN DE 
INDIEN DIT MOEILIJK GAAT (ZIEKTE), GECF O.P. EEN BLANCO EXEMPLAAR VAN DE VRAGENLIJST 
Ik zou nu met u de omstandigheden waaronder u werkt of gewerkt heeft eens nader willen bek 13ken. 
Ik zou nu per werkotistantiigheid willen vragen . 
Hoe vaak de genoemde, met het werk samenhangende aspecten of omstandigheden, in uw huidige (of 1 
functie voorkomen/voork-ranen "> 
20 JA : Of die aspecten ^n omstandigheden het wprk zwaar maken/maakten •» 
ARBEIDSASPECTEN OF -OMSTANDIGHEDEN 
a. staan 
b. duwen, trekken, tillen 
с lopen 
d zitten 
e. к Li ruien 
f. hurken, «.melen, uruipen 
q bukken 
h. in kou, tocht 
1. ir iittc 
] Π buitenljcnt, vaer en wind 
k. i-i stofiige omgeving 
1. in lawaai L'7e ongcving 
m. bi] gassen. da~ipen 
n. onder ster-c* tcnoeratjjr-.wisselingen 
(niet t-ssen de ьеігоеіеп) 
o. werktempo door nachine bepaald 
ρ boog te-po 
q grote kans op ongevallen/gevaarlijk 
r. eentonig, saai 
s. aan vaste werkplek Reborden 
t. reizen (woon-werkverkeer) larger 




VRAGEN DOOR OF, 
aatste) 
29Í Mate van voorkomen IhO) ZO JA Maakt/maaKce oat 



















































31 Ik ga u nog een aantal vragen over uw (laatste) werk stellen. U kunt de vragen beantwoorden met ja, soms of nee. 
Kijkt u maar. Enq. LAAT O.P. MEEKIJKEN 
Vindt/vond u uw werk erg vermoeiend ? 
Valt/viel het werken u de laatste jaren zwaarder 7 
Vindt/vond u het tempo waarin u de laatste jaren moest werken te hoog •> 
Maakt/maakte uw werk u gejaagd of zenuwachtig ? 
Voelt/voelde u zich ín uw werk onder druk staan ' 














Hoe vaak neerat/nam u валіеп met collega's beslissingen over uw werk ^ Doet/deed u dat vaak, soms of (bijna) 
1 2
 I 3 
v a a l 1
 . . soms . . (bijna) nooit 
nooit ' 
Hoe vaak beslist/besliste u sanen met collega's welk deel van een bepaald karwei u zelf gaat/ging doen ' Í 
Vaak, sons of (bijna) nooit "> ι 
1
 1 2 3 ' 
а а
* . . soms . . (bijna) nooit 
Kunt/kon u gemakkelijk een vrije dag (snipperdag) opnemen als u dat wilt/ulde ^ 
l 2 3 
ja . soms wel, soms niet . . neen · · , 
In de vollende orage* üorcï naaejaan гп hoeverre deze punten in uu Ииіагге/laatste иеч'<ег?'(ссге ссг^опен' 
Werkt/werkte u samen met collega's "> 
Hebt/had u de mogelijkheid om vooruit te komen ' 
Moet /moest u steeds íets anders doen •» 
Wordt/werd precies gezegd hoe u uw taak moet/moest uitvoeren "> 
Із/was samenwerken met anderen beslist noodzakelijk -> 
Kunt/kon u zelf bepalen hoelang u over iets doet/deed •» 
Hebt/had u vooruitzicht op een betere positie ? 
Kunt/kon u verdere opleiding volgen ' 
Krijgt/kreeg u de kans afwisselend werk te doen ? 
Kunt/kon u uw eigen werktempo bepalen *> 
Werkt/werkte u volgens vaste voorschriften * 



















































he пейогп het er гм de vorige vragen over gehad hoe het nu op uw werk ia/was Ik да и 
zou uiLlen neoben Het gaat er aua om onder welke omatondigneden и het liefst zou will 
Vindt ц het aantrekkeli-jk als u samen met collega's kunt werken "» 
Vindt и het aantrekkelijk dis u de mogelijkheid hebt om vooruit te komen -> 
Vindt u het aantrekkelijk als u steeds iets anders nwg doen ? 
Vindt u het aantrekkelijk als precies gezegd uordt hoe u uw taak moet uitvoeren 7 
Vindt u het aantrekkel^ als sanenwerking met anderen beslist noodzakelijk is •> 
Vindt u het aantrekkelijk als и zelf kunt bepalen hoelang u over iets doet ' 
Vindt u het aantrekkelijk als u vooruitzicht hpbt op een betere positie ' 
Vindt u het Aantrekkelijk als u verdere opleiding kunt volgen "> 
»/indi u net aantrenkelijK als u de kans krijgt ora afwisselend werk te doen "* 
Vindt u het aantrekkelijk als u uw eigen werktempo kunt. bepalen ' 
Vindt u het aantrekkelijk als u moet werken volgens vaste voorschriften "» 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waarvan je weet of je hi»t goed doet of niet * 
Vindt u het t-elangnjk werk te hebben waarmee je steeds zonder veel zorgen de 
kost runt verdienen "> 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waarin je je kunt ontwikkelen "> 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waarmee je veel geld verdient "> 
Vindt u het belangrijk werk te hebben dat zinvol is ' 
Vinat u het belangrijk werk te hebben dat een gevoel van zekerheid geeft ? 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waardoor 5e iets betekent in de maat­
schappij "> 
Vindt u het belangrijk werk te hebben dat inteies^ant is ? 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waarin je tevreden kunt zijn als het af is 
Vindt u het belangrijk ¿erk te hebben dat overeenkomt met wat je werkelijk kunt » 
Vindt u het belangrijk werk te hebben waardoor je gewaardeerd wordt "> 







Enq STREEP IK HEB BIJ AANWIJZING BI EEN STREEP GEZET BIJ 
1
 2 . 3 








Enq OVER OP VRAAG 79 
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і/ы гои ik nog een paar vragen over .erandenngen m uu ыггк т.Ыеп stellen. 
Habt u sinds het vorige gesprek in uw werk direct te maken gehad met organisato­
rische veranderingen, zoals fusies of interne reorganisaties ' 
Hebt u sinds het vorige gesprek in uw werk direct te naken gehad met technische 
veranderingen bijvoorbeeld in de machines of apparatuur waarmee u moet werken "* 
verwacht u binnen twpe jaar in u«? werksituatie te maken te krijgen met organisatorische veranderingen 
1
 I 2 | 3 
3* weet met . 
Verwacht и binnen twee jaar in JW werksituatie te maken te krijgen met technische veranderingen "> 
' I 2 1 ' 
J a neen 1 weet n ie t , . 
Wat uu uer< oetreft zou IK tens,ozze под ыгііеп vragen 
Bent u, gezien de omstandigheden en mogelijkheden, tevreden over uw beroepsloopbaan "> 
I 2 I 
J* gaat wel > . neen 
Vindt u uw huidige werk plezierig 
1 ja 
De volgerae vragen gaan ojer de ncgelijhieaen dt-z и voor uzelf zvet op de arbetasmarKt 
Hoe makkelijk zou het voor u zijn om in deze streek bij een andere werkgever gelijkwaardig werk (qua inkomen en 
aibeidbvoorwaarden) te krijgen ^  
makkelijk 
1 
niet zo makkelijk · lukt niet meer 
Is er in deze streek een tekort aan mensen met uw vakbetwaanhoden 
1
 I 2 
3 a I neen . . 1 weet niet 
Hoe bruikbaar denkt u dat uw huidig» vukbeAwaamheid ove' vijf jaar zal zijn 
erg bruikbaar 
1 
bruikbaar enigszins bruikbaar* I niet bruikbaar 
Hoe zeker bent u dat u uw baan bij uw huidige werkg 
1 I 2 
zeer zeker . . zeker , . 
L 
ver in de komende jaren zult behouden 
3 
tamelijk zeker niet zo zeker 
' I 
Enq STREEP IK HEB BIJ AANWIJZING BI EEN STREEP GEZET B I J 
1
 . I 2 
Enq OVER OP VRAAG 00 
I< leg u nu een aantal «ыаргякеп voor, kunt u m j vertellen of и het er гтгее еепв bent of met ' 
neen, i s n ie t zo 
Als ik hot voor het kiezen had, ginq ik liever vandaag nog алп het 
werk dan mori^n 
Als j" niet werkt, sta je eigenlijk overal buitei 
Zoals het nu gaat bevalt het mi] allemaal best 
Ik wil in ieder geval proberen weer aan het werk te komen 
Als ik met meer aan het werk kom zal ik daar net rouwig om zijn 
Ik aenk niet Jat ik weer aan het werk kom 
Enq NU OVFR OP VRAAG OS 
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I< lej и Кы een aa',ta¡. daiva^r voor. Kunt и mj vertellen of и het er mee 
Als ik het voor het kiezen nad, hield ik l iever vandaag met werken op 
dan morgen 
Als Je n ie t werkt, s ta je figcnli^k overal buiten 
Zoals het nu gaat, bevalt het mi] allemaal best 
Ik wil m ieder geval proberen n i e t zonder werk te raken 
Als ik n ie t meer werken kan, zal ik daar m e t rouwig om zi jn 
SV'ÏC ч лег i', net ~I;-,rvi2f ¿«.MS TLC do volgende uizsfraKcn ? 
Bijna iedereen vindt/vond ons bedri]f p re t t i g ora in te werken 
De machines en het tjoreedschap zijn/waren tn goede s taa t 
Mijn baas is/was vriendeli jk en s taa t / s tond open voor z í jn personeel 
Wi] horen/hoorden te weinig over de gang van zaken m het bedri jf 
Mijn baas heeft/had er slag van on net zi jn mensen on te gaan 
lp ons bfcdnjf *Fordt/«erd te veimg gedaan adn de veil igheid van het werk 
Ik mag/nacht ze l i in nijn werk bosliSbingen nemen 
IK ZOU een gì.cae vriend, j i e a-\dpr werk zoekt, aanraden in ons bedri jf 
te gaan -erken 
Mijn bdas ¿orgt/zergdp rrjoor dat je je op je gemak voelt/voelde a l s j e 
met he-> Draai/oraatte 
Er zijnZ-arcn op mijn dfJoling veel onderlinge wrijvingen en strubbelingen 
Van mjn loon of sa lü r i s лап/коп je behoorlijk rondkoœn 
t r is/was in het Learijf tu-nelijk veel kans mijn werk raar eigen n -
ZiCliLen L·^ te voeren 
Do neeste ronden in опь. bedrijf heboen/hadder plezier in hun werk 
Mijn baai, l e t / l e t t e er op dat ncmand er de kantjes af loopt/af l iep 
Van de LLlangrijkc dinger in het bedrijf worden/werden wp goed op de 
liutj-TCi genouden 
IJ- •ri^g/erppg t i g c i K j · ' te wenig btìtaald voor het werk dat ik doe/deed 
Mijn baas i4/wrts осп zeer goed ак-плп 
Ir - i j r bpd ' i j t GetalLi/be'Aalaen ze goede lenen in veine 1ijking net 
¿1 J t r e bedrijvrp 
" I J T Ьаа^ Kdii/kon r t ï ^угк geed ,erd*.it'i en organiseren 
4 i j ' гчач spoort'spoorde la^gzare wcrVcrb úún t i t grotere irsp.inring 
Bi - i j ! . w^ rV Ииг/коп je volaoeiicje naar eigtii inzicht te werk gaan 
eens bent of met ? 






1 j a , i s го 
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Hijη werk is/was het waard om ]β ervoor in te spannen 
Mijn baas let/lette er op dat iedereen zijn uiterste beat doet/deed 
De directie schenkt/schonk voldoende aandacht aan onze problemen 
Hijn werk is/waa saai en eentonig 
Mijn werk geeft/gaf mij de gelegenheid een hoop te leren 
In mi]n werksituatie kan/kon ik van iemand hulp verwachten als ik 
in moeilijkheden zou raken 
Ik kan/kon in mijn werk vrijuit over problemen praten zonder op 
mijn woorden te hoeven letten 
Bij het nemen van beslissingen kan/kon ik in mi]n werksituatie 
iemand om raad vragen 
Hier volgen uat uvtsprat'er die net аііещааі rechtstreeks op het verrichten 
dent и het m het algemeen eens net de volgende uitspraken 9 
Alleen door te werken kun je nuttig bezig zijn 
Je doel willen bereiken maq wel eens ten koste van anderen gaan 
je kunt alleen van je vrije tijd gen eten als je ervoor gewerkt hebt 
Als me iets d^ars zit, dan houa ik dat voor me 
Als je niet wilt werken, profiteer je van anderen 
Je raag niet zo door je werk in beslag worden genomen, dat je er in je 
vrije tijd nog mee bezig bent 
Er zijn veel dingen dip je beter kunt doen dan werken 
In mijn vrije tijd denk/dacht ik vaak aan m'n werk 
Wie wat wil bereiken moet daarvoor alles opzij kunnen schuiven 
Ik voel/voelde roe onrustig als een gegeven taak niet tijdig af is/was 
Ik vertrouw meer op mijn gevoel dan op mijn verstand 
Als je succes wilt hebben, dan moet je je eigen zaken regelen 
Als ik gpld genoeg had, werkte ik niet meer 
Ik voel/voelde roij het gelukkigst als ik flink gewerkt heb/had 
Ik ga zeer systerr.ati.sch te werk 
Als ik me ergens over opwind, dan laat ik dat merken 
ja, ie zo 







var arbeid elaan. 














nean, is niet zo 
,
 2








Bent и het еепз net de volgende latspraken ' 
Ik heb veel p lezier in het leven 
De da^en gaan erg langzaan voorbij 
Mijn uithoudingsvermgen Is t e klein 
Ik verwacht nog veel van het leven 
Thuis verveel ik me vaak 
Zelfs ala ik n i e t s bijzonders doe, voel ik me gauw moe 
Als ik op mijn leven terugki jk, voel ik me wel tevreden 
Ik z i t nog vol plannen 
Ik moet steeds rekening houden met mijn gezordheid 
Als het e r op aankomt, bekoimert zich bijna niemand om je 
Ik voel me nog heel goed gezond 
Vaak z ie ik het n i e t meer z i t t e n 
In het algeireen voel ik mij wel f i t 
Uiteindeli jk s ta ]e a l leen op de wereld 
Ik pieker vaak over mijn gezondheid 
Ik zie míjn tocKomst vol vertrouwen tegemoet 
Гк heb hier een lijst van cevoelenc die bij iedereen wel eens voornomen 
Kunt и то zeggen noe mak de volgende gevoelens en stermangen oij и voorkon 
Ik voel me bedroefd 
Ik voel roe zenuwachtig 
Ik voel me onzeker 
Ik voel me verward 
Ik voel me gespannen 
Ik voel me gebloitkeerd 
Ik voel me eenzaam 
Ik voel me futióos 
Ik voel me noerblachtig 
Ik voel me kwaad 
lx veel me c i r ^ s t i g 
Jja soms wel/ 














































А 8 5 9 0 - " 
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De volgende vragen heoben betrekking op ш eigen gezineaituatia. 
as wel/ 
•s niet 
Als er problemen zijn/waren in mi]η werk, word /werd ik thuis goed 
opgevangen 
Ik vind/vond Di)n gezin belangrijker dan mijn werk 
199 
200 
Ik kan/kon met míjn vrouw de problemen In mi]n werk goed bespreken 
Door mijn (huidige) werk komt/kwam mijn gezin aandacht tekort 
Tenslotte een paar vrcyen over uu vrijetijdsbesteding. 
Beoefent u actief een sport ' 
Heike sport "> 
203 
204 
Besteedt u regelmatig tijd aan hobbies 
Welke hobbles ? 
Bent u het afgelopen jaar met vakantie geweest ' Enq. MET VAKANTIE WORDT BEDOELD EEN AANEENGESLOTQ) PERIODE 
VAN TENMTNSTE VIER DAGEN ЕЧ 'JACtlTFN BUITEN DE EIGEN HONING DOOBGEBRACHT, NIET BIJ FAHILIE. 
Hoe brengt u meestal uw [vrije) tijd door "> 
a) Enq nr. 












Ik voel me g«êrgerd 
Ik voel me geïrriteerd 
Ik voel ne machteloos 
Kunt и mj zeggen m welke mate и tevreden bent Biet 
Uw dagelijkse bezigheden 
Uw gezondheid 
Uw naaste familieleden 
Uw maatschappelijke positie 
Het leven dat u op het ogenblik leidt 
De maatschappij waarin wij leven 
De buurt of omgeving waar u woont 
Het huis waarin u woont 









Nog enkele vragen over ш woonomstandigheden. 
Zou u graag in een ander huls willen wonen "> 
Zou u graag in een andere buurt willen wonen 
maakt niet uit 
neen , t maakt niet uit 
A 8S90- 1 2 
- 3 3 9 -
ledereen naakt tu г£,т'м leven allerlei gebeurtemeeen mee. Bij de volgende vragen gaat het echter om voor u be-
lanjrijke oebeurtenisêen. Hebt и оіказ het vorige gesprek neegemjakt : 
Verandering van woonplaats 
Ingrijpende verandering van werktijden of werkomstandigheden 
183 
134 
Ernstige moeilijkheden met baas 
Belangrijke verandering in woonomstandigheden 
Buitengewone persoonlijke prestatie 
Moeilijkheden met familieleden 
Overlijden van cen goede vriend 
Ingrijpende reorganisatie van het bedrijf wear u werkt of werkte 
Gezinsuitbreiding 
190 
191 Ernstige ziekte of ongeval van e^n gezinslid 
Ovtrriijdtn van een naast famil ie l id 
Echtscheiding 
Overlijden partner 
Overlijden ki nd 
Andere belangrijke geot-urtems, te weten 
-340-
Bijlage 24: OVERZICHT VAN DE BEDRIJVEN DIE AAN DIT ONDERZOEK MEDE-
WERKING HEBBEN VERLEEND 
-341-
Lucas Aardenburg bv, Hoogeveen 
Van Aarsen Machinefabriek bv. Panheel 
Aero Schoenfabriek bv, Dongen 
Nederlandse Adler fabrieken bv. Leiden 
Agio Sigarenfabrieken nv. Duizel 
Ahrend-Globe bv, Hilversum 
Akzo Zout Chemie Nederland bv, lokatie Rotterdam 
Aluminium & Chemie Rotterdam bv, Rotterdam 
AmeIs bv, Makkum 
Ankersmit bv, Maastricht 
Asmeta bv, Assendelft 
Atag apparatenfabriek bv, Ulft 
Spinnerij Nederland bv, Enschede 
Batavus Intercycle bv. Heerenveen 
Batenburg bv, Rotterdam 
Plukon bv, Barneveld 
Van Blerk bv, Tilburg 
Boekelo folien bv, Boekelo 
Boele's scheepswerven en machinefabriek. Ridderkerk 
Bottelo bv, Schiedam 
Brabantia Valkenswaard bv, Valkenswaard 
Brooks Instrument bv, Veenendaal 
Carolan Holland bv, Veenendaal 
Ten Cate Over-All Fabrics bv, Almelo 
Celtona bv, Cuijk 
Carbonia bv, Deventer 
Royco Voedingsmiddelenfabrieken bv, Utrecht 
P.J. Zweegers & Zonen bv, Geldrop 
Verzinkerij G. Clements & Zoon bv, Alblasserdam 
CMC Melkunie bv, Rotterdam 
CZI De Takomst, Wolvega 
Coveco nv, Assen 
CSM Honig Nijmegen bv, Nijmegen 
DAF Trucks, Eindhoven 
Damm & Zoon bv, Apeldoorn 
Demka Staalfabrieken bv, Utrecht 
Ned. Diepdruk Industrie bv, Deventer 
Kortman & Schulte bv, Nijmegen 
Draka Kabel bv, Amsterdam 
Drukkerij Onnes bv, Amersfoort 
H. Drijfhout & Zoon's Edelmetaalbedrijven bv, Amsterdam 
Jan Molenschot & Zoon bv, Breda 
Eland-Brandt bv, Amsterdam-N. 
Elopak Nederland bv, Terneuzen 
Eerste Ned. Cement Industrie nv (ENCI), Maastricht 
Enkhuizer Banket bv, Enkhuizen 
Joh. Enschedé en Zonen Grafische Inrichting bv, Haarlem 
-342-
Ericsson Telefoonmaatschappij bv. Rijen 
Euribnd bv, Boxmeer 
Ferro (Holland) bv, Rotterdam 
Frico, Leeuwarden 
Koninklijke Nederlandse Papierfabrieken nv, Nijmegen 
Gebr. Nefkens nv, Utrecht 
Gerfa bv, Apeldoorn 
Globon bv, Hoensbroek 
De Gnnnell bv, Den Haag 
Haagen Chemie bv. Roermond 
Hak Conserven bv, Giessen 
Hatema bv, Helmond 
Hercules bv, Zwijndrecht 
Hero Conserven Breda nv, Breda 
Hoechst Holland nv, Vlissingen 
Honeywell bv, Eirenen 
Indiana Rubber bv, Roosendaal 
Jamin bv. Oosterhout 
Jonker Fris bv, Heusden 
Kemper Beton bv, Tilburg 
Kip Caravans, Hoogeveen 
Bols Nederland bv, Nieuw-Vennep 
Koninklijke Drukinktfabneken Van Son bv, Hilversum 
Koninklijke Fabrieken Diepenbrock s Reigers bv, Ulft 
Koninklijke Nederlandse Papierfabrieken nv, Maastricht 
Koninklijke Sphinx nv, Maastricht 
Talens bv, Apeldoorn 
Koninklijke Textielfabrieken Gebr. ν. Heek, Enschede 
Koninklijke Textielfabrieken J.A. Haymakers & Co nv, Helmond 
Wessanen Meel bv, Wormerveer 
Kappa Karton en Papier Divisie, Oude Pekela 
Kropman bv, Nijmegen 
Landis & Gyr Waalwijk bv. Waalwijk 
Liga General Biscuits Nederland bv, Roosendaal 
Lips bv, Drunen 
Mars Chocoladefabriek bv, Veghel 
Meester Wijhe bv, Wijhe 
Mengvoeder UT-Delfia bv, Maarssen 
Philips Gloeilampenfabneken nv, Tilburg 
Mosa bv, Maastricht 
Naarden International Holland bv, Naarden-Bussum 
Nanninga Winneweer bv, Winneweer 
Nagron Steel & Aluminium, Rheden 
Nederlandse Stikstof Maatschappij nv, Sluiskil 
J.B. van Wijnsberge Elektrotechniek, Rotterdam 
Nestlé Nederland bv, Rotterdam 
NFK Kabel bv, Delft 
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Ocê Nederland bv, Venlo 
Oda v.h. H.J. van de Kamp bv. Sint Oedenrode 
Philip Morris Holland bv. Bergen op Zoom 
Philips nv, Sittard 
Polaroid (Europa) bv, Enschede 
Preservenbedri]f bv, Breda 
Rank Xerox Manufacturing (Nederland) bv, Venray 
Remia cv, Den Dolder 
Rinco Campingsport ην, Oldenzaal 
Glasfabriek "Sas van Gent" bv. Sas van Gent 
Schop Vleeswaren en Conservenfabriek bv, Rotterdam 
Shell Nederland Raffinaderij bv, Rotterdam 
Smeets Offset (NBI) bv, 's-Hertogenbosch 
Smiths Food Group bv. Broek op Langedijk 
Smit Weid bv, Nijmegen 
Kon. Machinefabriek Stork bv, Hengelo 
Stork-Velsen bv, Velsen-Noord 
Strabo Verpakkingen nv, Den Dolder 
Van Swaay 6 Scheeres bv, Den Haag 
SSR Schoenfabneken (SWIFT bv) , Nijmegen 
Tebel Machinefabrieken bv, Leeuwarden 
Texas Instruments Holland bv, Almelo 
Thomassen s Drijver Verblifa nv, Deventer 
Tot & Beers Installatie Bedrijf bv, Zaandam 
Tweka Tricotfabrieken bv, Geldrop 
Twellose Industrie Plastics bv, Twello 
Koninklijke Tijl bv, Zwolle 
Udema bv, Gieten 
UniMills bv, Zwijndrecht 
Van Gelder Papier, Wapenveld 
Markomark bv, Veendam 
Verenigde Buizenfabrieken VBF bv. Oosterhout 
Coberco, Deventer 
Vicon nv, Nieuw-Vennep 
Volvo Car Produktie B o m bv. Born 
Numan-Blikemba nv, Amsterdam 
Wisselink's Textielfabrieken bv. Aalten 
Zinkwit Nederland bv, Eijsden 
DMV-Campina bv, Bergeyk 
Нуster bv, Nijmegen 
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OVER DE AUTEURS 
Rob van 't Hullenaar (1951) studeerde Psychologie van Arbeid en Organi-
satie aan de Katholieke Universiteit Nijmegen. Vanaf 1 mei 1977 is hij 
werkzaam bij het GITP, adviseurs voor organisatie en personeelbeleid. 
Aanvankelijk hield hij zich in hoofdzaak bezig met grootschalige onder-
zoeksprojekten. Daarna heeft hij zich vooral gericht op organisatie-
advieswerk. 
Sinds 1 augustus 1985 is hij hoofd van de adviesgroep Organisatie en 
Informatica van het GITP. Jiij heeft verscheidene artikelen geschreven 
in tijdschriften en handboeken op het terrein van het management en 
sociaal beleid. 
Berry van Koningsveld (1947) studeerde organisatiepsychologie aan de 
Rijksuniversiteit Utrecht. Sinds 1 februari 1978 is hij werkzaam bij 
het GITP, adviseurs voor organisatie en personeelbeleid. Na enige jaren 
grootschalig onderzoek verricht te hebben specialiseerde hij zich als 
organisatie- en informatica-adviseur. 
Momenteel is hij als senior-adviseur verbonden aan de adviesgroep 
Organisatie en Informatica. Hij is onder meer auteur van 'ATV, een 
praktische handleiding bij invoering en uitbreiding' (1985). 

STELLINGEN VAN ROB VAN 'T HULLENAAR BEHORENDE BIJ HET PROEFSCHRIFT 
'AFGEBRAND OF AFGEDANKT' 
I. Een aktief op werkhervatting gericht verzuimbeleid kan in veel 
gevallen de verzuimduur beperken en verkleint de kans op ar-
beidsongeschiktheid. 
II. Een werknemer die zware zakken moet sjouwen en daaronder gebukt 
gaat zal eerder rugklachten krijgen dan zijn kollega die er niet 
zo zwaar aan tilt. 
III. Het wetsvoorstel om de zogeheten verdiskontering van de werk-
loosheid in de WAO te laten vervallen is juist maar op de ver-
keerde gronden gebaseerd, daar het voortkomt uit het streven 
naar bezuinigingen en niet uit het streven herintreden van werk-
nemers te stimuleren. 
IV. Kennelijk valt het mislukken van de loopbaan beter te verteren 
als dat aan een slechte gezondheid geweten wordt (KETS DE VRIES, 
1981, pag. 139). Deze stelling lijkt door veel werkgevers te 
worden gedeeld. 
V. Langdurig ziekteverzuim leidt tot gevoelens van machteloosheid 
en depressie die op hun beurt leiden tot arbeidsongeschiktheid. 
Werkhervatting verzwakt echter deze gevoelens. Hieruit blijkt 
dat langdurig verzuim een vicieuze cirkel is en ook dat het mo-
gelijk is deze te doorbreken. 
VI. In het kader van preventieve maatregelen ter voorkoming van 
ziekteverzuim verdient het aanbeveling om, in navolging van 
Japanse ondernemingen, in een Sociaal Jaarverslag aanwezig-
heidscijfers op te nemen in plaats van verzuimcijfers. 
VII. Veel elementen van het Japanse personeelsmanagement vertonen 
sterke overeenkomst met hetgeen in Europa 35 jaar geleden ge-
bruikelijk was. Gezien het feit dat Japanse ondernemingen zeker 
niet bij ons achter lopen is er alle reden om op onze schreden 
terug te keren. 
In organisatiekundig opzicht is automatiseren het laatste wat je 
moet doen. 
Voor organisatie-adviseurs zijn motivatietheorieën vaak belang-
rijker dan organisatietheorieën. 
Het feit dat veel wethouders zich intensief willen bemoeien met 
het management van het ambtelijk apparaat strookt niet met hun 
bereidheid zich als goedwillende leek te profileren. 
Veranderingen in de struktuur en in de wijze van funktioneren 
van gemeentelijke organisaties lijken wel eens meer gebaseerd te 
zijn op de behoefte om iets te verlaten dan om iets te bereiken. 
Redakteuren van NRC Handelsblad zijn ten onrechte van mening dat 
het veelvuldig gebruik van vreemde woorden de kwaliteit van hun 
artikelen verhoogt. 
STELLINGEN VAN BERRY VAN KONINGSVELD BEHORENDE BIJ HET PROEFSCHRIFT 
'AFGEBRAND OF AFGEDANKT' 
I. De term 'sociale zekerheid' dekt als vlag in toenemende mate de 
lading niet meer: zowel het sociale karakter als de zekerheid is 
in betekenis afgenomen. 
II. De veronderstelling dat in hoofdzaak belastende faktoren in de 
arbeidssituatie bij oudere werknemers arbeidsongeschiktheid ver­
oorzaken is onjuist. De veel hogere uitval van ouderen uit het 
arbeidsproces komt grotendeels voor rekening van werkgelegen-
heidseffekten, het gevoerde personeelsbeleid en de werking van 
het sociale zekerheidsstelsel. In dat opzicht zijn veel oudere 
arbeidsongeschikten in mindere mate afgebrand dan diegenen die 
hen afdanken veronderstellen. 
III. De kwalifikatie 'gedeeltelijk arbeidsgeschikt' suggereert ten 
onrechte dat volledige arbeidsgeschiktheid zou bestaan. 
iv. De definitie van welzijn als: 'een optimale. iabjzktie.ve. де. ог£л-
tot&tand van ¿nneALijkz hojmoniz ей zikzAhzid, iamznhan.ge.nd mit 
bivizdiging van е£еЯ£еч. matejUëZz en gzi&teLLjkz vziZangzm ей 
елшасЬІіпдеп (...) WLLJ van aZZviibi onaangznami де. оеЛепб 
zoaii honqzx, p-Ljn, z4.efe-tegevoe£, ггпгааткелА, onze-kznhzid, 
ІШіілаАіе., dzpKzii-ie., machteZooiheAd, booiheAd, angit (...) en 
een optünali objtktizvz toiòtand van gtzondheJ-d, matexiëZe. mZ-
vaaAt, vKtdi, itabiLLtzüt en бослліг poi<LLLz -tn de giz¿n¿- en 
weAki-Ltucutiz en ¿n di wt/dete maa£&chappeAÁ.jki en natauAtijkz 
omgev-ing: vn¿j van zizktz, ajmozdz, hodujjoJL geb^ efe' (GROEN, 
197Θ, pag. 16) vormt een bedreiging voor het menselijk welzijn. 
V. Geautomatiseerde informatiesystemen vormen niet alleen een in­
strumentarium vóór het management; zij zijn bovenal een toets-
steen voor de kwaliteit ván het management. 
VI. Organisatie-adviseurs dienen de opmerking dat zij bij hun werk 
gebruik maken van in voorgaande opdrachten verkregen inzichten, 
niet als een verwijt te beschouwen. 
VII. Bij het plannen en ontwikkelen van informatiesystemen geldt voor 
de te automatiseren delen dat goed beter is dan best. 
Vili. De privacybescherming van in personeelsinformatiesystemen gere-
gistreerde werknemers wordt door automatisering verbeterd. 
IX. Bij kantoorautomatisering dient men de effektieve en efficiënte 
kwaliteiten van een eenvoudige kaartenbak niet uit het oog te 
verliezen. 
X. In file rijdende automobilisten lijken hun reaktiesnelheid vaak 
veel hoger te taxeren dan feitelijk te konstateren valt bij het 
wegrijden bij groen licht. Het verschijnsel kettingbotsing doet 
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